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EFFECT OF EMPLOYEE COMMITMENT, MOTIVATION, AND LEADERSHIP 
STYLE ON JOB SATISFACTION OF THE INTERNAL AUDITOR  
(Case Study in Inspectorate of South Sulawesi Province) 
 




Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis adanya pengaruh komitmen 
karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
auditor internal, baik pengaruh secara parsial maupun secara simultan. 
Penelitian ini memperoleh data dari responden yang berjumlah 40 orang auditor 
internal yang bekerja pada Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Kuesioner 
(data primer) adalah instrumen yang digunakan peneliti, kemudian dianalisis 
melalui beberapa pengujian, diantaranya uji validitas, uji reliabilitas, dan 
pengujian hipotesis dengan menggunakan metode analisis regresi linear 
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen karyawan (X1), 
motivasi kerja (X2), dan gaya kepemimpinan (X3) secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal. Komitmen karyawan, 
motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan juga secara simultan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja auditor internal. 
 
Kata kunci : komitmen karyawan, motivasi kerja, gaya kepemimpinan,  
kepuasan  kerja auditor internal 
 
The purpose of this research was to analyze the effect of employee commitment, 
motivation, and leadership style on job satisfaction of internal auditors, both the 
effect of partially or simultaneously. This research obtained data from 
respondents who were 40 internal auditors who work in the Inspectorate of South 
Sulawesi province. Questionnaire (primary data) is an instrument that is used by 
researchers, then analyzed through several tests, including validity, reliability, 
and hypothesis testing using multiple linear regression analysis. The results of 
this research indicate that employee commitment (X1), motivation (X2), and the 
style of leadership (X3) partially significant effect on job satisfaction of internal 
auditors. Employee commitment, motivation, and leadership style also 
simultaneously affect the job satisfaction of internal auditors. 
 
Keywords : employee commitment, motivation, leadership style, job 
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1.1 Latar Belakang 
Persaingan di era perdagangan bebas kini semakin ketat di mana 
perusahaan dituntut untuk memiliki manajemen yang handal serta melaksanakan 
segala aktivitas operasional mereka dengan efektif dan efisien agar mampu 
mempertahankan eksistensinya serta dalam rangka mencapai tujuan-tujuan yang 
telah ditetapkan. Dengan kondisi tersebut tentu akan berdampak langsung 
kepada orang-orang atau individu yang ada dalam organisasi atau perusahaan, 
sehingga diminta agar dapat menunjukkan kredibilitas, profesionalisme, serta 
motivasi yang tinggi dalam bekerja. Dengan demikian, diharapkan dapat 
menghasilkan kinerja dan output yang baik bagi organisasi. 
 Profesi akuntan merupakan profesi dalam bidang bisnis yang berperan 
secara signifikan dalam operasi suatu perusahaan. Akuntan publik sebagai salah 
satu profesi yang bertanggung jawab dalam menjalankan pekerjaannya, wajib 
menjaga kerahasiaan informasi serta menjaga kualitas dan mutu pekerjaan 
profesionalnya. Seperti yang diungkapkan dalam SPAP (Standar Profesional 
Akuntan Publik) Seksi 140 mengenai prinsip kerahasiaan, dimana setiap akuntan 
publik wajib untuk tidak mengungkapkan informasi rahasia yang diperoleh dari 
hubungan profesional ataupun hubungan bisnis kepada pihak di luar KAP atau 
jaringan KAP tempatnya bekerja. 
 Komitmen organisasi adalah suatu sifat atau perilaku yang ada dalam diri 
seseorang dalam hal ini karyawan sebagai penggerak motivasi, di mana dapat 
menimbulkan rasa memiliki (sense of belonging) bagi setiap individu terhadap 




seorang karyawan terikat dengan nilai-nilai dalam organisasi, sehingga dapat 
memotivasi dirinya dalam menjalankan rutinitas dalam pekerjaannya. Profesi 
akuntan publik membutuhkan adanya komitmen terhadap organisasi atau 
lembaga dimana bekerja serta komitmen terhadap profesi yang sedang 
dijalaninya. 
 Seseorang dalam melakukan suatu tindakan biasanya dilakukan karena 
adanya dorongan yang timbul dalam diri manusia, yang sering disebut motivasi. 
Dalam konteks organisasi, motivasi kerja dipengaruhi oleh tiga hal, yaitu 
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan karakteristik lingkungan kerja 
(Steers & Porter, 1991). Sama halnya dengan auditor atau akuntan publik dalam 
menjalankan tugas dan pekerjaannya, jelas bahwa dilakukan karena adanya 
dorongan yang membuatnya semakin termotivasi untuk melakukan tindakan 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
 Gaya kepemimpinan dikatakan sebagai salah satu kunci sukses dalam 
upaya pencapaian tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan juga merupakan salah 
satu indikator terpenting dalam penentu kepuasan kerja. Norma perilaku dalam 
gaya kepemimpinan, yaitu bagaimana atasan dapat mempengaruhi perilaku 
bawahan, hal ini dapat membantu mengembangkan karyawan, membangun iklim 
motivasi, serta menjalankan fungsi-fungsi manajerial. Selain itu akan 
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang auditor atau akuntan publik. 
Sebagaimana seorang pemimpin adalah pemain utama yang menentukan 
berhasil atau tidaknya suatu organisasi, yang dapat memberikan pengaruh dalam 
menanamkan disiplin bekerja para anggota organisasi sehingga merasa puas 
atas hasil kerjanya. 
 Tingkat produktivitas karyawan yang tinggi dapat mendorong tercapainya 




hasil yang optimal adalah timbulnya rasa puas dalam bekerja pada diri 
seseorang. Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja, tentu ia akan 
berusaha dengan segenap kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya 
secara maksimal. Oleh karena itu, apabila seorang auditor internal memiliki 
komitmen terhadap organisasi, tentu akan mengarah pada terciptanya motivasi 
dalam bekerja, sehingga dengan motivasi kerja yang tinggi dapat menumbuhkan 
kepuasan kerja pada auditor internal. 
 Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 60 Tahun 2013 tentang 
“Kebijakan Pengawasan Atas Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah Tahun 
2014”, pasal 1 yang berbunyi “Pengawasan atas penyelenggaraan pemerintahan 
daerah adalah proses kegiatan agar pemerintahan daerah berjalan secara efektif 
dan efisien sesuai dengan rencana dan ketentuan peraturan perundang-
undangan”. Dalam hal ini, inspektorat daerah adalah salah satu unit yang 
melakukan audit atau pemeriksaan terhadap pemerintahan daerah. Inspektorat 
daerah mempunyai fungsi perencanaan program pengawasan, perumusan 
kebijakan dan fasilitasi pengawasan, pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan 
penilaian tugas pengawasan, pemeriksaan serta pelaksanaan tugas lain di 
bidang pengawasan, sehingga dalam tugasnya inspektorat sama dengan auditor 
internal. Inspektorat provinsi adalah lembaga yang berbentuk badan, merupakan 
unsur  penunjang pemerintah provinsi, di bidang pengawasan yang dipimpin oleh 
seorang Kepala Inspektorat yang berada dibawah dan bertanggungjawab 
kepada Gubernur.  
 Rahadyan Probo Tranggono (2008) dalam penelitiannya yang berjudul 
Pengaruh Komitmen Organisasional dan Profesional Terhadap Kepuasan Kerja 
Auditor Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Emipiris pada KAP 




komitmen profesional auditor berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
auditor. Sementara itu, penelitian dengan judul Pengaruh Komitmen 
Organisasional dan Profesional Terhadap Kepuasan Kerja Auditor Dengan 
Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi pada KAP di Jawa Tengah dan DIY) 
yang dilakukan oleh Achmad Badjuri (2009) menarik suatu kesimpulan bahwa 
komitmen organisasional dan komitmen profesional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi dan kepuasan kerja. Begitupula dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Nurul Arifah (2012) dengan judul Pengaruh Independensi 
Auditor, Komitmen Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Auditor menyimpulkan bahwa independensi auditor, komitmen organisasi, dan 
gaya kepemimpinan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja auditor. 
 Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, mendorong penulis 
untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai kepuasan kerja auditor serta 
berbagai faktor yang dapat mempengaruhi tumbuhnya kepuasan kerja pada 
seorang auditor. Oleh karena itu, penulis tertarik melakukan penelitian dengan 
judul “Pengaruh Komitmen Karyawan, Motivasi Kerja, dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Auditor Internal (Studi Kasus 
pada Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan)”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka berikut ini 
peneliti mengidentifikasi beberapa rumusan masalah dalam penelitian ini. 
1. Apakah komitmen karyawan pada organisasi berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja auditor internal? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor 
internal? 





4. Apakah komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan 
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja auditor 
internal? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan uraian rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini 
adalah sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen karyawan pada organisasi 
terhadap kepuasan kerja auditor internal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
auditor internal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja auditor internal. 
4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen karyawan, motivasi kerja, dan 
gaya kepemimpinan secara simultan terhadap kepuasan kerja auditor 
internal. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
 Berikut akan diuraikan manfaat dalam penelitian ini. 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 
pengetahuan dalam pengembangan ilmu pengetahuan khususnya 
dalam bidang kepuasan kerja auditor. 
2. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan 
perbandingan atau acuan dalam mengembangkan penelitian 




3. Sebagai bahan referensi bagi yang berminat mempelajari masalah 
komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan 
terhadap kepuasan kerja auditor internal. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris mengenai 
komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja auditor internal, serta diharapkan pula dapat memberikan masukan kepada 
auditor Inspektorat dalam menjalankan tugasnya agar senantiasa 
memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja mereka. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Peneliti membatasi penelitian skripsi ini pada: 
1. Penelitian yang ditujukan kepada staf auditor di Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
2. Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yang digunakan, yaitu: 
Komitmen Karyawan, Motivasi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan. 
3. Data dapat diperoleh melalui kuesioner. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
 Gambaran pembahasan untuk setiap bab akan diuraikan sebagai berikut. 
BAB I PENDAHULUAN 
 Bab ini menjelaskan tentang latar belakang masalah, perumusan 
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
 Bab ini membahas definisi setiap variabel dalam penelitian ini, yaitu 
komitmen karyawan terhadap organisasi, motivasi kerja, gaya 




mengenai tinjauan teori, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, serta 
hipotesis penelitian. 
BAB III  METODE PENELITIAN 
 Pada bab ini akan dijelaskan mengenai rancangan penelitian, lokasi dan 
waktu, sumber dan jenis data, populasi dan sampel, definisi operasional 
dan pengukuran variabel, metode pengumpulan data dan metode analisis 
data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN 
 Bab ini akan membahas hasil penelitian berupa gambaran umum 
perusahaan serta hasil pengujian data dan pembahasannya. 
BAB V PENUTUP 
 Bab ini membahas mengenai kesimpulan hasil penelitian, keterbatasan 








2.1 Tinjauan Konsep 
2.1.1 Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi diartikan sebagai suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya 
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Cut Zurnali 
(2010) dalam bukunya mengutip definisi komitmen organisasi menurut beberapa 
ahli. 
1. L. Mathis-John H. Jackson (2001), “komitmen organisasi adalah 
tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan 
organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama atau 
meninggalkan perusahaan pada akhirnya tercermin dalam 
ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan.” 
2. Triffin (1958), “komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan 
sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada 
organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi 
kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi.” 
3. Fred Luthan (2005) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai: 
a. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu 
b. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi 
c. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 
Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di 





terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. 
 Komitmen organisasi dapat terbangun apabila masing-masing individu 
mengembangkan tiga sikap dalam organisasi seperti yang dikemukakan 
Mowday, Porter, dan Steers (1982) dalam Badjuri (2009:118) adalah sebagai 
berikut. 
1. Identification merupakan pemahaman atau penghayatan dari tujuan 
organisasi 
2. Involvement merupakan perasaan untuk terlibat dalam suatu 
pekerjaan dalam organisasi dan pekerjaan yang dilakukan adalah 
menyenangkan 
3. Loyalty merupakan perasaan bahwa organisasi adalah tempat 
bekerja dan tempat tinggal sehingga muncul kesetiaan terhadap 
organisasi. 
 Robbins dan Judge (2008:101) menjelaskan tiga dimensi terpisah 
komitmen organisasional sebagai berikut. 
1. Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaan emosional 
untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya. 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) adalah nilai 
ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila 
dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. 
3. Komitmen normatif (normative commitment) adalah kewajiban untuk 










2.1.2 Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan suatu dorongan yang ada pada diri manusia dalam 
melakukan sesuatu atau tindakan.  Robbins dan Judge (2008:222) 
mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menjelaskan suatu intensitas, arah, 
dan ketekunan individu dalam usaha untuk mencapai suatu tujuan. 
Menurut Fred Luthans (1981) dalam Thoha (2007:205) motivasi terdiri 
dari tiga unsur, yaitu kebutuhan (need), dorongan (drive), dan tujuan (goals). 
Motivasi seseorang tergantung pada kekuatan dari motivasi itu sendiri. Dimana 
suatu dorongan dapat menyebabkan mengapa seseorang itu berusaha mencapai 
tujuan-tujuan, baik sadar ataupun tidak sadar. Dorongan ini pula yang 
menyebabkan seseorang itu berperilaku, yang dapat mengendalikan dan 
memelihara kegiatan-kegiatan, dan yang menetapkan arah umum yang harus 
ditempuh oleh seseorang tersebut.  
Motivasi muncul karena adanya kebutuhan serta mendorong munculnya 
tindakan dalam rangka memenuhi kebutuhan tersebut. Motivasi juga dapat dinilai 
sebagai suatu daya dorong yang menyebabkan orang dapat berbuat sesuatu 
untuk mencapai tujuan. Pada umumnya, motivasi dalam diri manusia terdapat 
dua unsur pokok, yaitu: 
1. Unsur dorongan atau kebutuhan, atau disebut juga “proses tenaga” 
yang sifatnya internal 
2. Unsur tujuan, yang mengandung unsur pembelajaran atau 
pembiasaan sebagai pengaruh faktor eksternal 
Proses interaksi timbal balik antara kedua unsur tersebut terjadi dalam diri 
individu, namun dapat dipengaruhi oleh sesuatu di luar diri manusia, seperti 






2.1.2.1 Teori Motivasi Prestasi McClelland 
Menurut McClelland (1961) dalam Thoha (2007:237), seseorang 
dianggap mempunyai motivasi untuk berprestasi jika ia mempunyai keinginan 
untuk melakukan suatu karya yang berprestasi lebih baik dari prestasi karya 
orang lain. Selanjutnya, McClelland juga membagi kebutuhan manusia menjadi 
tiga, yaitu kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan untuk berafiliasi, dan 
kebutuhan untuk kekuasaan. Ketiga kebutuhan tersebut terbukti menjadi unsur 
penting dalam menentukan prestasi seseorang dalam bekerja. Seseorang yang 
berprestasi dalam pekerjaanya, dapat menimbulkan rasa puas dalam dirinya. 
Dengan prestasi seseorang dalam pekerjaan yang ditekuninya, dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. 
2.1.3 Gaya Kepemimpinan 
 Luthans (2002:575) dalam Arifah (2012:9) mendefinisikan gaya 
kepeminpinan sebaga cara pimpinan untuk mempengaruhi orang lain atau 
bawahannya sedemikian rupa sehingga orang tersebut mau melakukan 
kehendak pemimpin untuk mencapai tujuan organisasi meskipun secara pribadi 
hal tersebut mungkin tidak disenangi.  
Menurut Tampubolon (2004:49) menjelaskan bahwa pemimpin 
seharusnya mengerti apa yang dikerjakan, dan dengan apa dilakukan koordinasi 
semua usaha dalam kelompok itu menuju ke satu arah. Seorang pemimpin 
memberi dorongan mengajak kelompok hingga mau menuju ke arah itu. Tentu 
hal ini berkaitan dengan motivasi serta segala implikasinya, memisahkan sejauh 
mungkin kebutuhan intrinsik kelompok dan membina daya pribadi pemimpin itu 







2.1.3.1 Sifat Kepemimpinan 
 Menurut Tampubolon (2004:49) ada lima sifat kepemimpinan yang akan 
diuraikan berikut ini. 
1. Integritas 
Hampir setiap pemimpin memerlukan sifat ini, dari teoritis hingga 
pragmatis. 
2. Kecerdasan dan Pengetahuan 
Pemimpin harus tahu akan bidangnya atau bagian khusus dari 
bidangnya, sehingga dapat membuat keputusan yang tepat pada saat 
yang tepat. Pengetahuan seorang pemimpin harus ditopang oleh 
kecerdasan agar menguasai dan menerapkan sebaik-baiknya 
pengetahuan itu di setiap keadaan. 
3. Rasa Simpati Insani 
Seorang pemimpin akan gagal bila ia memandang orang semata-
mata sebagai unsur satu-satunya yang harus diurus. Sebab, yang 
dibutuhkan adalah keseimbangan tekanan di antara dua ekstrem yang 
ditunjukkan oleh ordinat dalam Grid: Manajemen Blake, yaitu tekanan 
atas orang dan tekanan atas hasil (R. Blake dan J. Mounton, 1968). 
4. Kesungguhan 
Kesungguhan merupakan tanda bahwa seseorang sudah dewasa 
yang dapat memusatkan perhatian dan mengerjakan apa yang 
dibutuhkan keadaan akibat beberapa hal yang tidak diharapkan. 
5. Kesadaran Akan Diri 
Satu aliran pemikiran menyatakan bahwa para pemimpin terbaik tidak 
sadar akan peranannya. Tetapi, aliran lain yang lebih besar 
pengaruhnya percaya bahwa para pemimpin itu amat menyadari diri 





2.1.3.2 Gaya Kepemimpinan Kontinum 
 Robert Tannenbaum dan Warren Schmidt seperti yang dikutip oleh Thoha 
(2007:304) bahwa kedua ahli tersebut adalah orang yang pertama kali 
memperkenalkan gaya kepemimpinan kontinum dan mengatakan bahwa 
terdapat dua pengaruh yang ekstrem, yaitu: 
1. Bidang pengaruh pimpinan; pemimpin menggunakan otoritasnya 
dalam gaya kepemimpinannya. 
2. Bidang pengaruh kebebasan bawahan; pemimpin menunjukkan gaya 
yang demokratis. 
 Lebih lanjut, Robert dan Schmidt dalam Thoha (2007:304) 
mengemukakan tujuh model keputusan pemimpin yang akan dijelaskan berikut 
ini. 
1. Pemimpin membuat keputusan dan kemudian mengumumkan 
kepada bawahannya 
2. Pemimpin menjual keputusan 
3. Pemimpin memberikan pemikiran-pemikiran atau ide-ide, dan 
mengundang pertanyaan-pertanyaan 
4. Pemimpin memberikan keputusan bersifat sementara yang 
kemungkinan dapat diubah 
5. Pemimpin memberikan persoalan, meminta saran-saran, dan 
membuat keputusan 
6. Pemimpin merumuskan batas-batasnya, dan meminta kelompok 
bawahan untuk membuat keputusan 
7. Pemimpin mengizinkan bawahan melakukan fungsi-fungsinya dalam 






2.1.3.3 Teori Kepemimpinan Perilaku (behavioral) 
 Kreitner dan Kinicki (2005:302) dalam Arifah (2012:15) tentang teori 
kepemimpinan perilaku (behavioral) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan 
seorang manajer akan berpengaruh langsung terhadap efektivitas kelompok 
kerja. Kelompok kerja dalam perusahaan merupakan pengelompokkan kerja 
dalam bentuk unit kerja dan masing-masing unit kerja itu dipimpin oleh seorang 
manajer. Teori kepemimpinan perilaku berasumsi bahwa gaya kepemimpinan 
oleh seorang manajer dapat dikembangkan dan diperbaiki secara sistematik. 
2.1.4 Kepuasan Kerja Auditor Internal 
 Kepuasan kerja (job satisfaction) dapat didefinisikan sebagai suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2008:99) . Sementara itu, Vroom 
dalam Badjuri (2009:118) mendeskripsi bahwa kepuasan kerja sebagai sikap 
positif karyawan dalam menghadapi suatu pekerjaan. Perbedaan tingkat 
kepuasan antar individu dalam organisasi disebabkan adanya perbedaan pada 
sifat atau karakter dan budaya masing-masing individu, semakin banyak aspek-
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dan cocok dengan keinginan individu, maka 
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh individu dalam organisasi 
dan begitupula sebaliknya. 
 Pekerjaan seseorang, bayaran mereka, kenaikan jabatan, pengawasan, 
serta rekan kerja merupakan segi yang berkaitan erat dengan tingkat kepuasan 
kerja yang tinggi secara keseluruhan. Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan 
dengan kondisi pekerjaan. Kepribadian dalam hal ini juga memainkan peran.  
Misalnya, beberapa individu dipengaruhi untuk menyukai hampir segala hal, dan 






2.1.5 Pengaruh Komitmen Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 
Internal   
 Komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam 
mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi. (Mowday, et 
al dalam Vandenberg, 1992). Komitmen organisasi dibangun atas dasar 
kepercayaan karyawan atas nilai-nilai organisasi dan loyalitas untuk tetap 
menjadi anggota organisasi. Sementara itu, Ikhsan dan Ishak (2008:76) 
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai: 
1. Suatu kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan serta 
nilai-nilai dari organisasi atau profesi. 
2. Suatu kemauan untuk melakukan usaha yang sungguh-sungguh 
guna kepentingan organisasi atau profesi. 
3. Suatu keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi 
atau profesi. 
Kepuasan kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan seseorang 
sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran  yang diterima pekerja dan 
banyaknya yang diyakini yang seharusnya diterima (Robbins, 1996). Dengan 
demikian, menurut Poznanski dan Bline (1997) komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja adalah dua hal yang sering dijadikan pertimbangan saat 
mengkaji pergantian akuntan yang bekerja. 
2.1.6 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Auditor Internal 
Motivasi adalah suatu hal yang dapat menimbulkan semangat seseorang 
dalam melakukan sesuatu, di mana motivasi ini timbul dari adanya keinginan, 
kebutuhan, serta harapan dalam mencapai tujuan atau sasaran.  
Seseorang yang senang dalam melakukan suatu pekerjaan merupakan 
suatu hal yang dapat diindikasikan bahwa seseorang merasa puas akan apa 





hakekat kepuasan kerja adalah perasaan senang ataupun tidak senang terhadap 
pekerjaan yang dilakukan. Di mana perasaan senang atau tidak senang ini 
muncul disebabkan karena ketika karyawan bekerja mereka membawa serta 
keinginan, kebutuhan, dan pengalaman masa lalu yang nantinya akan 
membentuk harapan kerja mereka. 
Dengan adanya kebutuhan dan keinginan yang menjadi motivasi 
seseorang dalam bekerja, tentu akan dapat berpengaruh terhadap perasaan 
senang atau tidak senang seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Hal ini 
berarti bahwa motivasi kerja menyumbang timbulnya kepuasan kerja yang tinggi 
(Achmad Badjuri, 2009:122). 
2.1.7 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 
Internal 
 Menurut Robbins (2011:410), “kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi suatu kelompok untuk pencapaian suatu visi atau tujuan”. 
Sebagai seorang pemimpin, jelas harus dapat melakukan cara-cara yang dapat 
memotivasi atau mempengaruhi karyawan agar selalu terarah dalam pencapaian 
tujuan organisasi.  
 Dalam kaitannya dengan kepuasan kerja, di mana seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya, 
seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap 
negatif terhadap pekerjaan yang sedang dilakukannya (Robbins, 2002). 
 
2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu 
 Penelitian terdahulu dapat dijadikan sebagai data pendukung dalam 
penelitian ini. Dimana penelitian terdahulu yang relevan dengan permasalahan 
yang sedang dibahas akan sangat membantu peneliti. Oleh karena itu, peneliti 





kepuasan kerja auditor internal, seperti komitmen karyawan, motivasi kerja, dan 
gaya kepemimpinan. Review penelitian ini akan memberikan rujukan mengenai 
daftar bacaan, teori serta pandangan dalam memahami permasalahan yang 
dihadapi. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Rahadyan Probo Tranggono (2008) 
dengan judul pengaruh komitmen organisasional dan profesional terhadap 
kepuasan kerja auditor dengan motivasi sebagai variabel intervening studi 
emipiris pada KAP di Semarang menyimpulkan bahwa variabel komitmen 
organisasional dan komitmen profesional auditor berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja auditor, sedangkan variabel motivasi mempunyai 
pengaruh yang kecil dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja auditor. 
Metode penelitian dilakukan dengan mengumpulkan data melalui kuesioner yang 
dibagikan kepada KAP di Semarang. Pada penelitian ini pun menggunakan 
metode analisis kuantitatif. 
 Achmad Badjuri (2009) melakukan penelitian pengaruh komitmen 
organisasional dan profesional terhadap kepuasan kerja auditor dengan motivasi 
sebagai variabel intervening pada KAP di Jawa Tengah dan DIY menarik suatu 
kesimpulan, yaitu: 
1. Komitmen organisasional dan komitmen profesional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap motivasi dan kepuasan kerja. 
2. Motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
3. Komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai 






 Penelitian ini memperoleh data dari jawaban kuesioner yang disebarkan 
kepada para auditor KAP di wilayah Jateng dan DIY. Hipotesis dalam penelitian 
yang dilakukan oleh Achmad Badjuri (2009) diuji dengan menggunakan analisis 
regresi berganda dan program SPSS for Windows version 16.00. 
 Adapun penelitian dengan judul Pengaruh Independensi Auditor, 
Komitmen Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Auditor yang 
dilakukan oleh Nurul Arifah (2012) membuat kesimpulan sebagai berikut. 
1. Independensi auditor, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja auditor 
2. Independensi auditor berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor  
3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor 
4. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja auditor 
 Penelitian ini menggunakan metode survei, di mana desain dari metode 
survei adalah deskriptif kuantitatif. Kuesioner digunakan sebagai alat pengumpul 
data yang dibagikan kepada  auditor KAP di Makassar. 
 Penelitian dengan judul pengaruh gaya kepemimpinan situasional, 
motivasi kerja, locus of control terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja 
auditor yang dilakukan Jena Sarita (2009) memperoleh beberapa kesimpulan, 
yaitu: 
1. Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan situasional, motivasi kerja, 
dan locus of control secara simultan terhadap kepuasan kerja auditor. 





terhadap kepuasan kerja auditor, sedangkan tidak terdapat pengaruh 
locus of control secara parsial terhadap kepuasan kerja auditor. 
2. Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan situasional, motivasi kerja, 
dan locus of control secara simultan terhadap prestasi kerja auditor. 
Motivasi kerja dan locus of control berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja auditor. Sedangkan gaya kepemimpinan situasional tidak 
berpengeruh secara parsial terhadap prestasi kerja auditor. 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
 Berdasarkan penjelasan landasan teori tersebut diatas, maka dalam 
penelitian ini yang menjadi variabel dependen (terikat) adalah kepuasan kerja 
auditor internal, sedangkan variabel independen (bebas) adalah komitmen 
karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan. Oleh karena itu, dibawah ini 
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2.4 Hipotesis Penelitian 
2.4.1 Pengaruh Komitmen Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 
Internal 
Komitmen karyawan pada organisasi tempatnya bekerja dapat pula 
disebut sebagai komitmen organisasi. Komitmen organisasi menunjukkan suatu 
daya dari seseorang dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu 
bagian organisasi. Komitmen organisasional dibangun atas dasar kepercayaan 
pekerja/karyawan atas nilai-nilai organisasi, kerelaan pekerja/karyawan 
membantu mewujudkan tujuan organisasi dan loyalitas untuk tetap menjadi 
anggota organisasi (Mowday, et al. dalam Vandenberg, 1992). Menurut Robbins 
(2002) kepuasan kerja adalah suatu reaksi seseorang terhadap pekerjaan 
seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diyakini yang 
seharusnya diterima. Komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah dua hal 
yang sering dijadikan pertimbangan saat mengkaji pergantian akuntan yang 
bekerja (Poznanski dan Bline, 1997). 
Beberapa penelitian terdahulu menyatakan bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, Trisnaningsih (2001) dalam 
penelitiannya dengan judul pengaruh komitmen terhadap kepuasan kerja auditor: 
motivasi sebagai variabel intervening menarik suatu kesimpulan yang 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi maupun komitmen profesional 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja auditor. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Badjuri (2009) juga menunjukkan 
bahwa komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  
Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu dan uraian diatas, maka 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 






2.4.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Auditor Internal 
 Stoner dan Freeman (1995:134) dalam Sari (2007) mendefinisikan 
motivasi sebagai karakteristik psikologi manusia yang memberi kontribusi pada 
tingkat komitmen seseorang. Hal ini termasuk faktor-faktor yang menyebabkan, 
menyalurkan dan mempertahankan tingkah laku manusia dalam arah tekad 
tertentu. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari 
mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul ketika 
harapan-harapan ini tidak terpenuhi (Mathis dan Jackson, 2001). 
 Beberapa penelitian terdahulu menyatakan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, Rahardja (2000) dengan judul penelitian 
analisis motivasi dan kepuasan kerja karyawan, menunjukkan hasil penelitian 
yang menyatakan bahwa motivasi memiliki keterkaitan yang kuat dengan 
kepuasan kerja. Sehingga dapat dikatakan motivasi yang tinggi akan 
menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi. Sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh Hidayat (2008) dengan judul pengaruh komitmen organisasi, motivasi, dan 
tindakan supervisi terhadap kepuasan kerja auditor junior KAP juga 
berkesimpulan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja auditor junior. 
 Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu dan uraian diatas, maka 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H2    : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor internal 
 
2.4.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 
Internal 
 Gaya kepemimpinan pada hakikatnya bertujuan untuk mendorong gairah 
kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja karyawan yang tinggi, agar dapat 





menurut Tiffin (1958) kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap karyawan 
terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 
sesama karyawan. 
 Beberapa penelitian terdahulu menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, Sarita (2009) menganalisis pengaruh 
gaya kepemimpinan situasional, motivasi kerja, dan locus of control terhadap 
kepuasan kerja auditor. Hasil penelitiannya membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap kepuasan kerja auditor. 
Sementara itu Prasojo (2011) meneliti pengaruh kompleksitas tugas dan stres 
kerja terhadap hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja. Hasil 
penelitiannya menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan, kompleksitas 
tugas, dan stres kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Dimana hal tersebut dapat diartikan, apabila gaya kepemimpinan, 
kompleksitas tugas, dan stress kerja meningkat atau menurun, maka kepuasan 
kerja karyawan akan mengalami peningkatan.  
Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu dan uraian diatas, maka 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H3    : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor 
internal 
 
2.4.4 Pengaruh Komitmen Karyawan, Motivasi Kerja, dan Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Auditor Internal 
 Seorang karyawan yang memiliki keinginan kuat dan berkomitmen tinggi 
terhadap organisasi atau tempatnya bekerja akan menciptakan rasa memiliki dan 
loyal terhadap organisasi. Ferris dan Aranya (1983:90) mengemukakan bahwa 
komitmen organisasi menyangkut tiga sikap yaitu, rasa mengidentifikasi dengan 





kepada organisasi. Komitmen organisasi dapat pula diartikan sebagai komitmen 
karyawan pada organisasinya.  Sementara itu menurut Robbins (1996) motivasi 
merupakan hasil interaksi antara individu dan situasinya, sehingga setiap 
manusia mempunyai inovasi yang berbeda antara satu dengan yang lain. Gaya 
kepemimpinan dikatakan penting karena setiap pemimpin memiliki gaya 
memimpin yang berbeda-beda sesuai dengan kondisi lingkungan dan sifat dari 
pemimpin itu sendiri, sehingga tindakan dan kinerja karyawan tersebut dapat 
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya (Grace, 2012). Moorse (1953) 
dalam Panggabean (2004:51) menyatakan bahwa pada dasarnya kepuasan 
kerja tergantung pada apa yang diinginkan seseorang dari pekerjaannya dan apa 
yang mereka peroleh. Orang yang paling tidak merasa puas adalah mereka yang 
mempunyai keinginan paling banyak, namun mendapat yang paling sedikit. 
Sedangkan yang paling merasa puas adalah orang yang menginginkan banyak 
dan mendapatkannya. 
 Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H4    :  Komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan secara 








3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif, dengan 
mengambil sampel dari satu populasi dengan kuesioner sebagai alat pengumpul 
data. Adapun jenis penelitian deskriptif yang digunakan adalah pendekatan 
survei. Bungin (2011:44) dalam Arifah (2012:19) mengemukakan bahwa 
penelitian kuantitatif dengan format deskriptif bertujuan untuk menjelaskan, 
meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel yang 
timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitian itu berdasarkan apa yang 
terjadi.  
 
3.2 Lokasi Penelitian 
 Lokasi penelitian merupakan tempat penelitian akan dilakukan untuk 
memperoleh data atau informasi yang diperlukan berkaitan dengan 
permasalahan penelitian mengenai pengaruh komitmen karyawan, motivasi 
kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja auditor. Penelitian ini 
akan dilaksanakan di lingkungan Pemerintah Daerah Sulawesi Selatan, yaitu 
Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakterisitik tentang apa yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:80). 
Definisi populasi menurut Uma Sekaran (2009:121) adalah “keseluruhan 





penelitian ini yang menjadi populasi adalah auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 Sementara itu menurut Uma Sekaran (2009:123) “sampel adalah 
sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari 
populasi.” Sampel harus mewakili populasi yang ada, pengambilan sampel harus 
dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh sampel yang benar-benar dapat 
menggambarkan keadaan populasi yang sesungguhnya. Metode pemilihan 
sampel yang digunakan oleh peneliti adalah metode sampel secara acak 
sederhana (simple random sampling), yang merupakan teknik yang paling 
sederhana dimana sampel diambil secara acak, tanpa memperhatikan tingkatan 
yang ada dalam populasi (Sekaran, 2009:124). Untuk sampel penelitian, penulis 
mengambil sampel sebanyak empat puluh auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
 Jenis dan sumber data dari penelitian ini bersumber dari data primer yang 
didapat dari sumber asli atau tidak melalui media perantara dan data sekunder 
yang diperoleh secara tidak langsung dari objek yang diteliti seperti struktur 
organisasi perusahaan, sejarah perusahaan. Data primer dalam penelitian ini 
menggunakan kuesioner yang akan diberikan kepada setiap responden. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan beberapa metode 
pengumpulan data sebagai berikut. 
1. Penelitian Lapangan (Field Research), yaitu metode pengumpulan 
data dengan mengamati secara langsung sumber yang akan 





membagikan kuesioner yang berisi berbagai pertanyaan mengenai 
indikator masing-masing variabel. Kuesioner yang langsung 
dikirimkan pada instansi yang menjadi objek penelitian. 
2. Penelitian Kepustakaan (Library Research), yaitu metode 
pengumpulan data untuk memperoleh data sekunder dengan cara 
membaca dan mempelajari buku-buku, serta literatur-literatur yang 
ada hubungannya dengan masalah yang sedang diteliti yang berguna 
sebagai pedoman teoritis pada waktu melakukan penelitan lapangan 
serta untuk menganalisa data. 
 
3.6 Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 Definisi operasional adalah penentuan construct sehingga menjadi 
variabel yang dapat diukur. Definisi operasional menjelaskan cara tertentu yang 
digunakan oleh peneliti dalam mengoperasionalisasikan construct, sehingga 
memungkinkan bagi peneliti yang lain untuk melakukan replikasi pengukuran 
dengan cara yang sama atau mengembangkan cara pengukuran construct yang 
lebih baik (Nur Indriantoro dan Bambang Supomo, 2013:96). 
 Berikut adalah pendekatan operasional variabel untuk setiap variabel 
dalam penelitian. 
1. Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan positif 
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya. Oleh karena itu, seseorang dengan tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif 
tentang pekerjaannya, sebaliknya seseorang yang tidak puas memiliki 
perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaan tersebut. Variabel 





telah direplikasi oleh Fauzan Baihaqi (2010) dan Dian Aprillia (2012). 
Variabel ini akan diberikan 16 item pertanyaan dengan lima poin skala 
likert. 
2. Komitmen karyawan pada organisasi sebagai suatu kondisi dimana 
karyawan loyal terhadap organisasi tempatnya bekerja. Sama halnya 
dengan komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaan di 
mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi tersebut. Maka, komitmen organisasi akan ditunjukkan 
dengan keterlibatan pekerjaan yang tinggi dalam organisasi yang 
merekrut individu tersebut. Variabel komitmen karyawan diukur 
dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Mayer dan 
Allen (1984) yang telah direplikasi oleh Nurul Arifah (2012). Untuk 
variabel ini akan diberikan 10 item pertanyaan dengan lima poin skala 
likert. 
3. Motivasi Kerja dapat dikatakan sebagai sesuatu yang mendorong 
seseorang dalam melakukan action atau tindakan tertentu. Dalam 
Hadari Nawawi (2011:351) dikatakan bahwa dari segi psikologis, 
kenyataan menunjukkan bahwa bergairah atau bersemangat dan 
sebaliknya tidak bergairah atau tidak bersemangat seorang pekerja 
dalam melaksanakan pekerjaannya, sangat dipengaruhi oleh motivasi 
kerja yang mendorongnya. Variabel motivasi kerja dalam penelitian ini 
akan diukur menggunakan instrumen yang direplikasi oleh Amy Adam 






4. Gaya Kepemimpinan adalah cara yang digunakan oleh seorang 
pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya yakni dengan mengatur 
dan mengkoordinasikan seluruh bawahan dalam rangka upaya 
pencapaian tujuan. Variabel gaya kepemipinan dalam penelitian ini 
akan diberi 8 item pertanyaan dengan lima poin skala likert 
sebagaimana halnya instrumen yang dikembangkan oleh Gibson 
(1996). 
 Skala Likert yang digunakan dalam variabel-variabel penelitian ini adalah 
dengan menggunakan lima alternatif pilihan, yaitu: 
(1) STS  =  Sangat Tidak Setuju 
(2) TS  =  Tidak Setuju 
(3) N  =  Netral 
(4) S  =  Setuju 
(5) SS  =  Sangat Setuju 
 
3.7 Analisis Data 
 Setelah data yang diperlukan terkumpul, maka peneliti melakukan analisis 
yang bertujuan untuk memberikan gambaran dan membahas secara sistematik 
dan akurat mengenai fakta yang diteliti dengan mengumpulkan, 
mengklasifikasikan, menyajikan serta menganalisis data, kemudian menarik 
kesimpulan berdasarkan keadaan yang terjadi pada perusahaan yang diteliti 
dengan pendekatan survei. 
 
3.7.1 Uji Kualitas Data 
3.7.1.1 Uji Validitas 
 Suatu skala pengukuran disebut valid bila melakukan apa yang seharusnya 





tidak valid maka tidak bermanfaat bagi peneliti karena tidak mengukur atau 
melakukan apa yang seharusnya dilakukan (Kuncoro, 2009:172). 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner sebagai instrumen penelitian. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas pada penelitian ini dihitung dengan 
menggunakan Pearson Correlation melalui program SPSS. Validitas instrumen 
dinyatakan valid apabila koefisien korelasi r tabel lebih kecil dibandingkan 
koefisien korelasi r hitung pada taraf signifikansi 1% atau 5%.  
 
3.7.1.2 Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengukuran). Reliabilitas berbeda dengan validitas karena yang pertama 
memusatkan perhatian pada masalah konsistensi sedang kedua lebih 
memperlihatkan masalah ketepatan (Kuncoro, 2009:175).  
 Uji reliabilitas adalah alat ukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 
dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal apabila jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten (dapat dipercaya) atau stabil. 
Uji reliabilitas menggunakan metode one shot yaitu pengujian hanya dilakukan 
sekali. Suatu variabel yang dikatakan reliable apabila nilai koefisien Alpha 
Cronbach lebih besar dari 0,6. 
 
3.7.2 Uji Asumsi Klasik 
3.7.2.1 Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 





2005:110). Uji normalitas data dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan grafik normal normal probability plot dan grafik histogram.  
3.7.2.2 Uji Heterokedastisitas 
 Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dan residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain. Apabila varians dari residual satu pengamatan ke pangamatan lain tetap, 
maka disebut homokedastisitas dan apabila berbeda disebut heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang terdapat homoskedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2005:105). Uji heterokedastisitas dalam 
penelitian ini diuji menggunakan grafik scatterplot. 
3.7.2.3 Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi 
yang baik adalah seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independennya (Ghozali, 2005:91). Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari: 1) nilai tolerance dan 
lawannya, 2) Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai tolerance > 0,10 dan 
nilai VIF < 10, maka tidak terdapat multikolinearitas antar variabel independen 
dalam model regresi. 
 
3.7.3 Pengujian Hipotesis 
  Analisa regresi merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (bebas), denga 
tujuan untuk mengestimasi dan/atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai 
rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang 





 Analisa regresi linier berganda dapat digunakan untuk menguji pengaruh 
lebih dari satu variabel bebas terhadap satu variabel terikat yang dapat dihitung 
dengan cara komputer melalui program Statistical Product and Service Solutions 
(SPSS). Berikut adalah persamaan linier yang ditulis dengan rumus dibawah ini. 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + Ɛ  
Dimana: 
Y  = kepuasan kerja auditor internal 
a = konstanta 
b = koefisien regresi, terdiri dari (b1,b2,b3) 
Ɛ = komponen kesalahan random (random error) 
X1 = komitmen karyawan 
X2 = motivasi kerja 
X3 = gaya kepemimpinan 
 Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat diukur 
dari nilai statistik t, nilai statistik F, dan nilai koefisien determinasi yang akan 
diuraikan sebagai berikut. 
 
3.7.3.1 Uji Statistik t 
 Uji statistik pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. 
Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (b1) sama 
dengan nol, atau: 
H0 : b1 = 0 
 Persamaan diatas menunjukkan apakah suatu variabel independen bukan 
merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis 





Ha : b1 ≠ 0 
 Persamaan diatas menunjukkan bahwa variabel tersebut merupakan 
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen (Kuncoro, 2007). 
 
3.7.3.2 Uji Statistik F 
 Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel terikat. Hipotesis nol (H0) yang akan diuji adalah apakah 
semua parameter dalam model sama dengan nol, atau: 
H0 : b1 = b2 = …= bk = 0 
 Persamaan diatas menunjukkan apakah semua variabel independen bukan 
merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis 
alternatifnya (Ha), tidak semua parameter secara simultan sama dengan nol, 
atau: 
Ha : b1 ≠ b2 ≠ … ≠ bk ≠ 0 
 Persamaan diatas menunjukkan semua variabel independen secara 
simultan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen 
(Kuncoro, 2007). 
 
3.7.3.3 Uji Koefisien Determinasi (R²) 
 Koefisien determinasi (R²) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi adalah di 
antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 





 Pendekatan koefisien determinasi memiliki kelemahan yang mendasar, 
yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam 
model. Setiap tambahan satu variabel independen, maka R² pasti meningkat 
tanpa peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel dependen. Oleh karena itu, banyak peneliti yang menganjurkan agar 
menggunakan nilai Adjusted R² pada saat mengevaluasi mana model regresi 








HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Objek Penelitian 
4.1.1 Profil Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan 
4.1.1.1 Dasar Hukum Organisasi 
       Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 9 Tahun 2008 Tentang 
Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat, Badan Perencanaan Pembangunan 
Daerah, Lembaga Teknis Daerah dan Lembaga lain Provinsi Sulawesi Selatan 
menyatakan bahwa Inspektorat mempunyai tugas pokok menyelenggarakan 
urusan dibidang pengawasan berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi, 
dan tugas pembantuan. Penyusunan Perda tersebut mengacu pada Peraturan 
Menteri Dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis 
Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. 
 
4.1.1.2 Struktur Organisasi 
      Berikut ini adalah susunan struktur organisasi Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
Inspektur; mempunyai tugas pokok menyelenggarakan urusan bidang 
pengawasan berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas 
pembantuan. 
Sekretaris; mempunyai tugas menyiapkan bahan koordinasi pengawasan dan 
memberikan pelayanan, adminsitrasi, dan fungsional kepada semua unsur di 






1. Sub Bagian Perencanaan, yang bertugas menyiapkan bahan penyusunan 
dan pengendalian rencana/program kerja pengawasan, menghimpun, 
menyiapkan rancangan perundang-undangan, dokumentasi, dan 
pengolahan data pengawasan.  
2. Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan, mempunyai tugas menyiapkan 
bahan penyusunan, menghimpun, mengelola, menilai, dan menyimpan 
laporan hasil pengawasan aparat pengawas fungsional, dan melakukan 
administrasi pengaduan masyarakat serta menyusun laporan kegiatan 
pengawasan. 
3. Sub Bagian Administrasi dan Umum, mempunyai tugas melakukan 
urusan kepegawaian, keuangan, dan penatausahaan surat menyurat dan 
urusan rumah tangga. 
Inspektur Pembantu; mempunyai tugas melaksanakan pengawasan terhadap 
urusan pemerintahan daerah dan kasus pengaduan. Inspektur pembantu wilayah 
membawahi wilayah kerja pembinaan dan pengawasan pada instansi/satuan 
kerja lingkungan pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan dan Kabupaten/Kota. 
Masing-masing Inspektur Wilayah membawahi: 
1. Seksi Pengawas Pemerintah bidang Pembangunan 
2. Seksi Pengawas Pemerintah bidang Pemerintahan 
3. Seksi Pengawas Pemerintah bidang Kemasyarakatan 
       Seksi Pengawas (Pembangunan, Pemerintahan, da Kemasyarakatan) 
mempunyai tugas melaksanakan pengawasan terhadap urusan pemerintahan 
daerah dan kasus pemgaduan sesuai dengan bidang tugasnya. Berikut ini 
adalah uraian tugasnya. 
1. Pengusulan program pengawasan di wilayah kerja sesuai bidang 
tugasnya. 
2. Pengoordinasian pelaksanaan pengawasan sesuai bidang tugasnya. 
3. Pengawasan terhadap penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah 
sesuai bidang tugasnya. 
4. Pemeriksaan, pengusutan, pengujian, dan penilaian tugas pengawasan 
sesuai bidangnya. 
Kelompok Jabatan Fungsional; terdiri atas pejabat fungsional auditor dan 
jabatan fungsional lainnya yang mempunyai tugas melakukan kegiatan sesuai 







4.1.1.3 Fungsi Organisasi 
       Dalam menyelenggarakan tugas tersebut, Inspektorat provinsi mempunyai 
fungsi sebagai berikut. 
1. Menyusun perencanaan program pengawasan. 
2. Melakukan perumusan kebijakan dan fasilitas pengawasan. 
3. Melaksanakan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian tugas 
pengawasan. 
4. Penyelenggaraan tugas lain yang diberikan oleh Gubernur sesuai dengan                                                                                                                                                                                                       
bidang tugas dan fungsinya. 
 
4.1.1.4 Visi dan Misi Organisasi 
       Visi sebagai gambara abstrak masa depan yang ingin diwujudkan dalam 
jangka waktu tertentu adalah “MENJADI LEMBAGA PENGAWASAN YANG 
PROFESIONAL DAN RESPONSIF UNTUK MENDORONG TERWUJUDNYA 
TATA KELOLA PEMERINTAHAN YANG BAIK”. 
       Makna profesional adalah suatu upaya untuk menghasilkan kinerja 
maksimal, dari sebuah organisasi yang dinamis dengan dukungan sumber daya 
aparatur yang mempunyai kompetensi baik dalam menjalankan fungsi 
pengawasan dalam mendorong Tata Kelola Pemerintahan yang baik dalam 
mengawal Visi, Misi, dan Program-program strategi Gubernur/Wakil Gubernur, 
sedangkan makna Responsif adalah suatu upaya organisasi untuk senantiasa 
tanggap terhadap kondisi lingkungan yang berpengaruh. 
 Untuk mewujudkan visi tersebut di atas, maka berdasarkan tugas pokok dan 
fungsi Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan, maka dapat dirumuskan misi 
sebagai berikut. 
1. Meningkatkan kualitas pengawasan dan pembinaan terhadap urusan 
serta penyelenggaraan pemerintahan di Provinsi dan Kabupaten/Kota. 
2. Meningkatkan pengetahuan, kemampuan teknis dan etika pengawas agar 
dapat mandiri melaksanakan tugas pengawasan urusan dan 





3. Mendorong peningkatan kinerja Satuan Kerja Perangkat Daerah dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsi aparat pemerintah daerah, serta 
meningkatkan kepatuhan peraturan perundang-undangan yang berlaku 
melalui pembinaan dan pengawasan. 
4. Mencegah secara dini terjadinya penyimpangan, penyalahgunaan 
wewenang, kebocoran, dan tindakan KKN melalui pembinaan dan 
pengawasan. 
5. Mendorong peran serta masyarakat terhadap pelaksanaan pengawasan 
pelayanan publik dan kegiatan pembangunan. 
 
4.1.1.5 Nilai Organisasi 
       Nilai-nilai yang perlu diterapkan untuk mendukung pencapaian sasaran dan 
tujuan Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan sesuai denga visi dan misi yang 







7. Nilai-nilai lokal: Lempu, Adatongeng, Sipakatau, Tamappasilengeng, dan 
Abbulosibatang 
 Dengan demikian, baik nilai-nilai umum dalam pemerintahan (Prinsip-prinsip 
Good Governance), maupun nilai-nilai lokal (kearifan lokal) menjadi dasar 
mengantar pencapaian tujuan, visi, dan misi Inspektorat Provinsi Sulawesi 
selatan. 
 
4.2 Hasil Penelitian 
4.2.1 Karakteristik Responden 
 Sampel dalam penelitian ini adalah auditor di lingkungan Inspektorat 
Provinsi Sulawesi Selatan. Peneliti menyebarkan kuesioner sebanyak 40 
eksamplar kepada fungsional auditor yang ada di Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. Kuesioner yang telah terkumpul selanjutnya ditabulasi untuk 





jawaban dari pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang berkaitan dengan 
variabel komitmen karyawan, motivasi kerja, gaya kepemimpinan, dan kepuasan 
kerja.  
Tabel 4.1 Distribusi Kuesioner 
 
Keterangan Jumlah Persentase 
(%) 
Kuesioner yang dikirim sebanyak 40 eksamplar 40 100 
Kuesioner yang kembali 40 100 
Kuesioner yang tidak kembali 0 0 
Kuesioner yang dapat digunakan dalam 
penelitian 
40 100 
   Sumber: Data primer setelah diolah, 2015 
 
 Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa seluruh kuesioner yang 
disebarkan, yaitu sebanyak 40 eksamplar dapat digunakan seluruhnya dalam 
penelitian. Hal tersebut dikarenakan, semua kuesioner yang diberikan kepada 
responden memperoleh 100% tingkat pengembalian. Dengan demikian, 
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dan dapat diolah berjumlah 40 
kuesioner. 
 Dalam penelitian ini terdapat beberapa karakteristik responden, diantaranya 
adalah jenis kelamin, umur, dan pendidikan terakhir. Dengan jumlah kuesioner 
yang berhasil dikumpulkan oleh peneliti, berikuti ini akan ditunjukkan penyebaran 
responden berdasarkan karakteristiknya. 
a. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Pria 24 60.0 
Wanita 16 40.0 
Total 40 100.0 
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015 
 
  Dapat dilihat pada Tabel 4.2 bahwa dari 40 responden, terdapat 24 
responden pria atau sebesar 60.0% dan 16 responden wanita atau sebesar 





Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan lebih mendominasi dengan total 24 
responden atau sebesar 60.0%. 
b. Distribusi Responden Berdasarkan Umur 








h diolah, 2015  
  Dapat dilihat pada Tabel 4.3 bahwa dari 40 responden, terdapat 17 
responden yang berumur 28-36 tahun atau sebesar 42.5%, dan sebanyak 23 
responden yang berumur 37> atau sebesar 57,5%. Sedangkan, tidak ada 
responden yang berumur 20-27 tahun. Penelitian ini didominasi oleh responden 
yang berusia 37 tahun yaitu sebanyak 23 responden atau sebesar 57,5%.  
c.     Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Freekuensi Persentase (%) 
D3 0 0.0 
S1 8 20.0 
S2 32 80.0 
S3 0 0.0 
Total 40 100.0 
   Sumber: Data primer setelah diolah, 2015 
   Dapat dilihat pada Tabel 4.4 bahwa dari 40 responden, terdapat 32 
responden yang berpendidikan terakhir S2 atau sebesar 80%. Hal ini juga 
menunjukkan bahwa responden yang mendominasi adalah responden dengan 
pendidikan terakhir S2. Sementara itu, responden yang berpendidikan terakhir 
D3, S1, dan S3 berturut-turut adalah 0 responden, 8 responden, dan 0 
responden atau sebesar 0%, 20%, 0%. 
4.2.2 Deskripsi Tanggapan Responden atas Variabel Penelitian 
  Dalam tabel 4.5 dibawah ini disajikan data statistik deksiptif jawaban 
responden atas variabel penelitian.  
Umur Frekuensi Persentase (%) 
20-27 0 0.0 
28-36 17  42.5 
37 > 23 57.5 





Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Jawaban Responden pada Variabel Penelitian 
Sumber: Data diolah, 2015 
  Variabel komitmen karyawan (X1) dalam tabel diatas menghasilkan 
jawaban responden rata-rata 42,67 dengan standar deviasi 5,837, serta nilai 
maksimum 50 dan minimum 30. Sama halnya dengan variabel motivasi kerja 
(X2) yang menghasilkan jawaban responden maksimum 30 dan minimum 10 
dengan rata-rata 23,40 dan standar deviasi sebesar 4,024. Begitupula pada 
variabel gaya kepemimpinan (X3) dengan rata-rata 31,47 dan standar deviasi 
sebesar 4,574, yang menghasilkan jawaban responden minimum 20 dan 
maksimum 39. Hal yang sama juga terjadi pada variabel kepuasan kerja (Y) 
sebagai variabel dependen yang menghasilkan jawaban responden maksimum 
80 dan minimum 41, dengan rata-rata 60,50 dan standar deviasi 8,178. 
 
4.2.2.1 Tanggapan Responden untuk Variabel Komitmen Karyawan (X1) 
 Suatu keadaan dimana seorang karyawan mempunyai rasa memiliki 
terhadap organisasi disebut juga komitmen karyawan terhadap organisasi. 
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat kekerapan identifikasi dan 
keterikatan individu terhadap organisasi yang dimasukinya, dimana karakteristik 
komitmen organisasional antara lain adalah loyalitas seseorang terhadap 
organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi, 
kesesuian antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi (William dan Hazer, 
1986 dalam Andini, 2006:20).  
N Minimum Maksimum Mean Std. Deviasi
40 30 50 42.68 5,837
40 10 30 23.40 4,024
40 20 39 31.47 4,574






40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574













 Indikator yang peneliti gunakan berkaitan dengan variabel komitmen 
karyawan antara lain (1) rasa memiliki terhadap organisasi, (2) kewajiban 
terhadap organisasi, dan (3) loyal terhadap organisasi yang dijabarkan kedalam 
10 item pernyataan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap 
variabel komitmen organisasi. 
Tabel 4.6 Hasil Tanggapan Responden untuk Variabel Komitmen Karyawan (X1) 
ITEM 
STS TS N S SS 
TOTAL 
1 2 3 4 5 
X1.1 
F 0 0 1 19 20 40 
% 0.0 0.0 2.5 47.5 50.0 100% 
X1.2 
F 0 2 2 24 12 40 
% 0.0 5.0 5.0 60.0 30.0 100% 
X1.3 
F 0 0 3 22 15 40 
% 0.0 0.0 7.5 55.0 37.5 100% 
X1.4 
F 0 0 2 22 16 40 
% 0.0 0.0 5.0 55.0 40.0 100% 
X1.5 
F 0 2 10 18 10 40 
% 0.0 5.0 25.0 45.0 25.0 100% 
X1.6 
F 1 2 6 25 6 40 
% 2.5 5.0 15.0 62.5 15.0 100% 
X1.7 
F 0 4 5 24 7 40 
% 0.0 10.0 12.5 60.0 17.5 100% 
X1.8 
F 0 4 8 21 7 40 
% 0.0 10.0 20.0 52.5 17.5 100% 
X1.9 
F 0 3 10 19 8 40 
% 0.0 7.5 25.0 47.5 20.0 100% 
X1.10 
F 0 5 8 18 9 40 
% 0.0 12.5 20.0 45.0 22.5 100% 
   Sumber: Data diolah, 2015 
 Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat bahwa 40 responden memberikan 
jawaban yang beragam. Akan tetapi, dari lima alternatif pilihan jawaban yang 
diberikan, kategori setuju dan sangat setuju adalah yang paling banyak dipilih 
oleh responden dan kategori tidak setuju dan sangat tidak setuju adalah yang 





digunakan untuk menilai komitmen karyawan dalam hal ini auditor Inspektorat 
Provinsi Sulawesi Selatan pada umumnya setuju bahwa (1) rasa memiliki 
terhadap organisasi, (2) kewajiban terhadap organisasi, dan (3) loyal terhadap 
organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
4.2.2.2 Tanggapan Responden untuk Variabel Motivasi Kerja 
 Motivasi adalah sebuah proses yang menjelaskan intensitas arah dan 
ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan (Robbins dan Judge, 2008:222). 
Menurut Sbortell dan Kaluzay (1994:59) dalam Hidayat (2008:32) motivasi 
adalah perasaan atau pikiran yang mendorong seseorang melakukan pekerjaan 
atau menjalankan kekuasaan terutama dalam berperilaku. 
 Adapun indikator yang peneliti gunakan dalam menilai motivasi kerja auditor 
Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan adalah  (1) gaji yang diterima, (2) 
keinginan mengembangkan kemampuan, (3) penghargaan atas hasil kerja yang 
dijabarkan kedalam 6 item pernyataan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan 
responden terhadap variabel motivasi kerja. 
Tabel 4.7 Hasil Tanggapan Responden untuk Variabel Motivasi Kerja (X2) 
ITEM 
STS TS N S SS 
TOTAL 
1 2 3 4 5 
X2.1 
F 0 2 2 14 22 40 
% 0.0 5.0 5.0 35.0 55.0 100% 
X2.2 
F 1 6 9 9 15 40 
% 2.5 15.0 22.5 22.5 37.5 100% 
X2.3 
F 0 3 9 21 7 40 
% 0.0 7.5 22.5 52.5 17.5 100% 
X2.4 
F 0 0 3 26 11 40 
% 0.0 0.0 7.5 65.0 27.5 100% 
X2.5 
F 0 2 8 15 15 40 
% 0.0 5.0 20.0 37.5 37.5 100% 
X2.6 
F 1 7 9 20 3 40 
% 2.5 17.5 22.5 50.0 7.5 100% 






 Tabel 4.7 menunjukkan bahwa 40 responden lebih banyak memberikan 
jawaban untuk kategori setuju, sangat setuju, dan netral. Sedangkan, hanya 
sedikit responden yang memberi jawaban untuk kategori tidak setuju dan sangat 
tidak setuju. Dengan demikian, berdasarkan indikator yang digunakan, (1) gaji 
yang diterima, (2) keinginan mengembangkan kemampuan, dan (3) penghargaan 
atas hasil kerja serta melihat hasil tanggapan responden lebih banyak memilih 
setuju dan sangat setuju, maka indikator tersebut dapat meningkatkan kepuasan 
kerja auditor Inspetorat Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
 
4.2.2.3 Tanggapan Responden untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) 
 Gaya kepemimpinan adalah pola tindakan pemimpin secara keseluruhan 
seperti yag dipersepsikan oleh para pegawainya (Davis, 1985 dalam Baihaqi, 
2010:60). Gaya kepemimpinan lebih mengarahkan bagaimana karakter atau cara 
seorang pemimpin dalam memimpin atau mempengaruhi bawahannya  
 Indikator yang digunakan untuk menilai gaya kepemimpinan antara lain (1) 
saling percaya, (2) komunikasi, dan (3) hubungan baik yag dijabarkan kedalam 8 
item pernyataan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap 
variabel gaya kepemimpinan. 
Tabel 4.8 Hasil Tanggapan Responden untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) 
ITEM 
STS TS N S SS 
TOTAL 
1 2 3 4 5 
X3.1 
F 0 1 11 20 8 40 
% 0.0 2.5 27.5 50.0 20.0 100% 
X3.2 
F 0 0 8 26 6 40 
% 0.0 0.0 20.0 65.0 15.0 100% 
X3.3 
F 0 0 9 25 6 40 
% 0.0 0.0 22.5 62.5 15.0 100% 
X3.4 
F 0 2 8 20 10 40 
% 0.0 5.0 20.0 50.0 25.0 100% 





% 0.0 5.0 10.0 62.5 22.5 100% 
X3.6 
F 0 0 11 19 10 40 
% 0.0 0.0 27.5 47.5 25.0 100% 
X3.7 
F 0 0 2 25 13 40 
% 0.0 0.0 5.0 62.5 32.5 100% 
X3.8 
F 0 1 15 16 8 40 
% 0.0 2.5 37.5 40.0 20.0 100% 
   Sumber: Data diolah, 2015 
  
 Tabel 4.8 menunjukkan bahwa 40 responden memberi jawaban paling 
banyak untuk kategori setuju dan sangat setuju dan hanya sedikit yang memberi 
jawaban kategori tidak setuju, bahkan tidak ada yang memilih jawaban sangat 
tidak setuju. Hal ini berarti responden setuju bahwa indikator (1) saling percaya, 
(2) komunikasi, dan (3) hubungan baik dalam menilai gaya kepemimpinan dapat 
meningkatkan kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
4.2.2.4 Tanggapan Responden untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
 Kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2008: 99) didefinisikan 
sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan 
hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja mencerminkan 
bagaimana perasaan seseorang dalam menghadapi pekerjaannya yang dapat 
terlihat dengan sikap positif seseorang atau perasaan senang dan bersemangat 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
 Peneliti menggunakan beberapa indikator dalam menilai kepuasan kerja, 
antara lain (1) kesempatan untuk maju, (2) tanggung jawab, (3) kreativitas dan 
kemandirian (4) lingkungan dan fasilitas pekerjaan, (5) hubungan interpersonal 
yang dijabarkan kedalam 16 item pernyataan. Berikut adalah deskripsi 
tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja. 
Tabel 4.9 Hasil Tanggapan Responden untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 





1 2 3 4 5 
Y1.1 
F 0 1 9 25 5 40 
% 0.0 2.5 22.5 62.5 12.5 100% 
Y1.2 
F 1 4 15 14 6 40 
% 2.5 10.0 37.5 35.0 15.0 100% 
Y1.3 
F 0 0 10 27 3 40 
% 0.0 0.0 25.0 67.5 7.5 100% 
Y1.4 
F 0 1 8 25 6 40 
% 0.0 2.5 20.0 62.5 15.0 100% 
Y1.5 
F 0 1 8 26 5 40 
% 0.0 2.5 20.0 65.0 12.5 100% 
Y1.6 
F 0 0 7 29 4 40 
% 0.0 0.0 17.5 72.5 10.0 100% 
Y1.7 
F 0 0 10 22 8 40 
% 0.0 0.0 25.0 55.0 20.0 100% 
Y1.8 
F 0 1 8 27 4 40 
% 0.0 2.5 20.0 67.5 10.0 100% 
Y1.9 
F 0 1 2 26 11 40 
% 0.0 2.5 5.0 65.0 27.5 100% 
Y1.10 
F 0 1 7 26 6 40 
% 0.0 2.5 17.5 65.0 15.0 100% 
Y1.11 
F 0 0 5 28 7 40 
% 0.0 0.0 12.5 70.0 17.5 100% 
Y1.12 
F 0 2 19 15 4 40 
% 0.0 5.0 47.5 37.5 10.0 100% 
Y1.13 
F 0 6 12 19 3 40 
% 0.0 15.0 30.0 47.5 7.5 100% 
Y1.14 
F 0 3 8 23 6 40 
% 0.0 7.5 20.0 57.5 15.0 100% 
Y1.15 
F 0 0 10 25 5 40 
% 0.0 0.0 25.0 62.5 12.5 100% 
Y1.16 
F 1 2 14 18 5 40 
% 2.5 5.0 35.0 45.0 12.5 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
 
 Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa 40 responden paling banyak 
memilih jawaban setuju dan sangat setuju dan hanya sedikit yang memilih 
jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan demikian, responden 





lingkungan dan fasilitas pekerjaan, (5) hubungan interpersonal dapat 
meningkatkan kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
 
4.2.3 Hasil Uji Kualitas Data 
       Tujuan dilakukannya uji kualitas data untuk menguji alat ukur yang 
digunakan serta data yang diperoleh dari responden. Oleh karena itu, dilakukan 
uji validitas atas setiap butir instrumen, dan uji reliabilitas dari jawaban responden 
atas setiap butir intrumen. 
4.2.3.1 Uji Validitas 
 Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Pearson 
Correlation melalui bantuan perangkat lunak SPSS 20 for Windows. Apabila 
angka korelasi r tabel lebih kecil daripada angka korelasi r hitung (r tabel < r 
hitung), maka instrumen dikatakan valid.  
 Dalam penelitian ini, terdapat 40 item instrumen yang telah diuji dan 
memperoleh hasil diatas nilai r tabel sebesar 0,312. Dengan demikian, seluruh 
item instrumen dapat dikatakan valid. Angka kritik pada penelitian ini, yaitu N-2 = 
40 – 2 = 38 dengan taraf signifikansi 5%, maka didapatkan angka kritik pada uji 
validitas adalah 0,312 seperti yang telah disebutkan sebelumnya. Berikut ini akan 
disajikan dalam tabel rincian pengujian validitas untuk setiap variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.10 Uji Validitas Variabel Komitmen Karyawan (X1) 
No. Butir Instrumen r  hitung r  tabel Keterangan 
X1.1 0,687 0,312 Valid 
X1.2 0,729 0,312 Valid 
X1.3 0,779 0,312 Valid 





X1.5 0,759 0,312 Valid 
X1.6 0,755 0,312 Valid 
X1.7 0,828 0,312 Valid 
X1.8 0,856 0,312 Valid 
X1.9 0,761 0,312 Valid 
X1.10 0,555 0,312 Valid 
     Sumber: Data diolah, 2015 
 Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa seluruh nilai r hitung untuk 
setiap item pernyataan lebih besar dari nilai r tabel, maka dapat disimpulkan 
seluruh pernyataan yang diberikan ke responden adalah valid. 
Tabel 4.11 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 
No. Butir Instrumen r hitung r tabel Keterangan 
X2.1 0,801 0,312 Valid 
X2.2 0,702 0,312 Valid 
X2.3 0,883 0,312 Valid 
X2.4 0,676 0,312 Valid 
X2.5 0,605 0,312 Valid 
X2.6 0,683 0,312 Valid 
    Sumber: Data diolah, 2015 
 Berdasarkan tabel 4.11 dapat dilihat bahwa dari 6 pernyataan yang 
diberikan untuk variabel motivasi kerja, seluruhnya memiliki nilai r hitung lebih 
besar dari r tabel. Dengan demikian, seluruh pernyataan dikatakan valid. 
Tabel 4.12 Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) 
No. Butir Instrumen r hitung r tabel Keterangan 
X3.1 0,781 0,312 Valid 
X3.2 0,619 0,312 Valid 
X3.3 0,819 0,312 Valid 
X3.4 0,848 0,312 Valid 
X3.5 0,776 0,312 Valid 
X3.6 0,801 0,312 Valid 
X3.7 0,711 0,312 Valid 
X3.8 0,726 0,312 Valid 





 Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa dari 8 item pernyataan yang 
diberikan, seluruhnya memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Dengan 
demikian, seluruh pernyataan untuk variabel gaya kepemimpinan dinyatakan 
valid. 













   Sumber: Data diolah, 2015 
No. Butir Instrumen r hitung r tabel Keterangan 
Y 1 0,772 0,312 Valid 
Y 2 0,643 0,312 Valid 
Y 3 0,728 0,312 Valid 
Y 4 0,821 0,312 Valid 
Y 5 0,734 0,312 Valid 
Y 6 0,680 0,312 Valid 
Y 7 0,698 0,312 Valid 
Y 8 0,764 0,312 Valid 
Y 9 0,663 0,312 Valid 
Y 10 0,610 0,312 Valid 
Y 11 0,653 0,312 Valid 
Y 12 0,737 0,312 Valid 
Y 13 0,768 0,312 Valid 
Y 14 0,737 0,312 Valid 
Y 15 0,720 0,312 Valid 





 Berdasarkan tabel 4.13 dapat dilihat variabel kepuasan kerja dengan 16 item 
pernyataan yang diberikan kepada responden, seluruhnya memiliki nilai r hitung 
lebih besar dari r tabel, yang artinya seluruh pernyataan dinyatakan valid. 
4.2.3.2 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dilakukan setelah pengujian validitas. Pengujian ini hanya 
dilakukan untuk setiap pernyataan yang dinyatakan valid. Dari tabel 4.10, 4.11, 
4.12, dan 4.13 dapat dilihat bahwa sebanyak 40 item pernyataan yang diberikan 
kepada responden dinyatakan valid. Dengan demikian, pernyataan-pernyataan 
tersebut dapat diuji reliabilitasnya. 
 Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah jawaban dari item pernyataan 
instrumen konsisten dan dapat diandalkan atau reliabel. Adapun dalam pengujian 
reliabilitas peneliitian ini, peneliti menggunakan teknik uji statistik Cronbach’s 
Alpha melalui perangkat lunak SPSS 20 for Windows. Apabila nilai koefisien 
alpha (α) lebih besar dari 0,6 maka kuesioner dinyatakan reliabel dan dapat 
digunakan dalam penelitian. 
 Berikut ini disajikan dalam tabel hasil pengujian reliabilitas untuk semua 
variable                                                                                                  , yaitu 
Komitmen Karyawan (X1), Motivasi Kerja (X2), Gaya Kepemimpinan (X3), dan 
Kepuasan Kerja (Y1).  




Komitmen Karyawan (X1) 0,906 0,60 Reliabel 
Motivasi Kerja (X2) 0,806 0,60 Reliabel 
Gaya Kepemimpinan (X3) 0,895 0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja (Y) 0,933 0,60 Reliabel 





 Dari tabel 4.14 dapat dilihat bahwa semua variabel dalam penelitian ini 
memiliki  nilai alpha cronbach’s diatas 0.60, yaitu sebesar 0.906 (X1), 0.806 (X2), 
0.895 (X3), dan 0.933 (Y). Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen 
pernyataan kuesioner dinyatakan reliabel.  
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
4.2.4.1 Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. (Ghozali, 2005:110). 
Pengujian normalitas data dapat dilihat dalam grafik normal probability plot dan 
grafik histogram berikut ini. 
 
Gambar 4.1 Grafik Normal Probability Plot 





















Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)






Gambar 4.2 Grafik Histogram 
 
 Berdasarkan gambar 4.1 dapat dilihat pada grafik normal probability plot 
bahwa titik-titik berada di sekitar garis diagonal dan tidak ada yang menjauh dari 
garis diagonal. Titik-titik tersebut juga mengikuti arah garis diagonal. Dari gambar 
4.2 dapat dilihat grafik histogram tidak terjadi kemencengan (skewness). Maka, 
dapt disimpulkan bahwa variabel dependen dan independen memiliki data 
berdistribusi normal. 
 
4.2.4.2 Uji Heterokedastisitas 
 Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dan residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain. Model regresi yang baik adalah yang terdapat homokedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2005:105). Berikut ini adalah tabel untuk 
melihat ada  
tidaknya heterokedastisitas. 
















Std. Dev. = 0.961
N = 40








Gambar 4.3 Scatterplot 
 
 
 Berdasarkan gambar 4.3 diatas dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar 
secara acak pada posisi di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, serta tidak 
membentuk pola tertentu. Dengan demikian, dapat disimpulkan tidak terjadi 
heterokedastisitas pada variabel penelitian. 
 
4.2.4.3 Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik 
adalah seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independennya 
(Ghozali, 2005;91). Apabila dalam model regresi tidak terdapat multikolinearitas 
antar variabel independen, maka akan terlihat nilai tolerance > 0,10 dan Variance 
Inflation Factor (VIF) < 10 pada tabel dibawah ini. 
 
Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinearitas 







































      Sumber: Data diolah, 2015 
 
 Tabel 4.15 menunjukkan bahwa ketiga variabel independen memiliki nilai 
VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1, maka dapat 
disimpulkan dalam model regresi tidak terdapat masalah multikolinearitas. 
 
4.2.5 Pengujian Hipotesis 
 Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan beberapa pengujian, diantaranya 
uji statistik t yang akan menguji secara parsial apakah (1) komitmen karyawan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor inspektorat, (2) motivasi kerja 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor inspektorat, dan (3) gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor inspektorat. 
Adapun uji statistik F dilakukan untuk menguji secara simultan apakah komitmen 
karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap 





1. Pengujian Hipotesis dengan Uji t 














40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574














Sumber: Data diolah, 2015 
 
 Tabel 4.16 diatas menunjukkan setiap variabel independen, 1) komitmen 
karyawan, 2) motivasi kerja, 3) gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh 
terhadap variabel kepuasan kerja sebagai variabel dependen. 
 
a. Hipotesis Pertama  
Hasil uji t pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh variabel 
komitmen karyawan terhadap kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan. Adapun penentuan t tabel dengan ketentuan tingkat signifikan 
5%, df = n – k – 1 atau df = 40 – 4 - 1 = 35. Maka, t tabel dalam pengujian ini 
adalah 2,030, sedangkan nilai t hitung variabel komitmen karyawan 2,038 
dengan nilai signifikansi 0,049, maka dapat disimpulkan bahwa t hitung > t tabel. 
Hal ini berarti bahwa variabel komitmen karyawan secara parsial berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. 
Dengan demikian, hipotesis pertama diterima. 
 
 
b. Hipotesis Kedua  
Hasil uji t pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh variabel 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. Adapun penentuan t tabel dengan ketentuan tingkat signifikan 5%, df = 
n – k – 1 atau df = 40 – 4 -1 = 35. Maka, t tabel dalam pengujian ini adalah 2,030, 
B Std. Error Beta
1 4.144 9.236 .449 .656
.337 .166 .241 2.038 .049
.877 .245 .431 3.580 .001
.681 .207 .381 3.287 .002
Motivasi Kerja (X2)
Gaya Kepemimpinan (X3)
























Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Organisasi (X1), Motivasi Kerja (X2)a. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)b. 
Descriptive Statistics
40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574













sedangkan nilai t hitung variabel motivasi kerja 3,580 dengan nilai signifikansi 
0,001, maka dapat disimpulkan bahwa t hitung > t tabel yang berarti bahwa 
variabel motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan demikian, 
hipotesis kedua diterima. 
 
c. Hipotesis Ketiga  
Hasil uji t pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh variabel gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja auditor Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan. Adapun penentuan t tabel dengan ketentuan tingkat signifikan 5%, df = 
n – k – 1 atau df = 40 – 4 -1 = 35. Maka, t tabel dalam pengujian ini adalah 2,030, 
sedangkan nilai t hitung variabel gaya kepemimpinan 3,287 dengan nilai 
signifikansi 0,002, maka dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung > t tabel. Dengan 
demikian, variabel gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan 
demikian, hipotesis ketiga diterima. 
 
 
2. Pengujian Hipotesis dengan Uji F 
 Uji F dilakukan untuk menguji hipotesis keempat dalam penelitian ini, yaitu  
apakah terdapat pengaruh antara variabel independen (komitmen karyawan, 
motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan) secara simultan terhadap variabel 
dependen (kepuasan kerja), maka dapat dilakukan dengan uji F. Adapun proses 
pengujian dilakukan dengan memperhatikan nilai F hitung dan F tabel. Apabila 
nilai signifikansi pada uji F lebih kecil dari α = 5%, maka dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh antara semua variabel independen terhadap variabel 





Tabel 4.17 Uji Hipotesis Keempat dengan uji F 
 
Sumber: Data diolah, 2015 
   Berdasarkan hasil perhitungan dari tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai F 
hitung 14,081 dengan signifikansi sebesar 0,000 yang artinya lebih kecil dari nilai 
signifikansi α = 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel 
independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel independen. Dapat 
dikatakan, apabila komitmen karyawan (X1), motivasi kerja (X2), dan gaya 
kepemimpinan (X3) mengalami peningkatan, tentu akan mempengaruhi 
kepuasan kerja auditor internal Inspektorat (Y1) dan meningkatkan kepuasan 
kerja auditor internal Inspektorat. Begitupula sebaliknya, ketika komitmen 
karyawan (X1), motivasi kerja (X2), dan gaya kepemimpinan (X3) mengalami 
penurunan, maka akan berdampak pada menurunnya kepuasan kerja auditor 
internal Inspekorat Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan demikian, hipotesis 
keempat diterima. 
 
4.2.5.1 Analisis Regresi Linear Berganda 
  Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji adanya pengaruh 
lebih dari satu variabel independen, yaitu pada penelitian ini komitmen karyawan, 
motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap satu variabel dependen, yaitu 
kepuasan kerja auditor internal yang dapat dihitung melalui program Statistical 
Product and Service Solution (SPSS). Berdasarkan hasil perhitungan 
menggunakan SPSS diperoleh persamaan regresi sebagai berikut. 
Y = 4,144 + 0,337 X1 + 0,877 X2 + 0,681 X3 + ε 
ANOVA ᵇ
Sum of Squaes df Mean Square F Sig.
1 Regression 1408.03 3 469.343 14.081 .000ᵃ
Residual 1199.97 36 33.332
Total 2608 39
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Karyawan (X1), Motivasi Kerja (X2)






1. Nilai konstanta yang tercantum dalam persamaan diatas sebesar 4.144, yang 
artinya apabila variabel independen 1) komitmen karyawan 2) motivasi kerja, 
3) gaya kepemimpinan diasumsikan tidak mengalami perubahan, maka 
variabel diluar model tetap dapat meningkatkan kepuasan kerja auditor 
internal sebesar 4.144.  
2. Nilai koefisien regresi variabel komitmen karyawan (X1) sebesar 0,337 
menunjukkan bahwa variabel komitmen karyawan (X1) berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja auditor internal (Y). Apabila komitmen karyawan  
mengalami peningkatan sebesar 1, maka akan meningkatkan kepuasan kerja 
sebesar 0,337. 
3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,877 artinya 
bahwa variabel motivasi kerja (X2) berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja auditor internal (Y). Apabila motivasi kerja mengalami peningkatan 
sebesar 1, maka akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,877. 
4. Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan (X3) sebesar 0,681 berarti 
bahwa variabel gaya kepemimpinan (X3) berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja auditor internal (Y). Apabila gaya kepemimpinan mengalami 
peningkatan sebesar 1, maka akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 
0,681. 
  
4.2.5.2 Uji Koefisien Determinasi (R²) 
  Koefisien determinasi (R²) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai R² lebih dari 50% 
maka koefisien determinasi dikatakan dapat menerangka variabel dependen. 
Hasil analisis koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.18 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 
 
     Sumber: Data diolah, 2015 
   
  Dalam tabel 4.18 dapat dilihat nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,540 
atau 54% yang artinya kepuasan kerja auditor internal mampu dijelaskan oleh 
variabel komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan, 
1 .735ᵃ .540 .502 5.77343
a. Predictors: (Constant), X3, X1,X2
b. Dependent Variable; (Y)
Model Summary ᵇ
Model R R Square
Adjusted R 
Square











4.2.6.1 Komitmen Karyawan Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 
Auditor Internal  
   Hasil penelitian ini menunjukkan komitmen karyawan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal. Nilai koefisien regresi 
variabel komitmen karyawan sebesar 2,038 dengan tingkat signifikansi 0,049. 
Hal ini berarti bahwa t hitung > t tabel (2,038 > 2,030). Pengaruh yang signifikan 
menunjukkan komitmen karyawan memiliki peranan yang penting dan signifikan 
dalam meningkatkan kepuasan kerja auditor. Adapun hasil penelitian ini 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rahadyan (2008) dengan judul 
“Pengaruh Komitmen Organisasional dan Profesional Terhadap Kepuasan Kerja 
Auditor dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris Pada KAP 
Semarang)” yang mengambil kesimpulan bahwa komitmen organisasi dan 
komitmen profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi dan 
kepuasan kerja auditor. 
 
4.2.6.2 Motivasi Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 
Internal 
   Hasil penelitian ini menunjukkan motivasi kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal. Nilai koefisien regresi 
variabel motivasi kerja sebesar 3,580 dengan tingkat signifikansi 0,001. Hal 





signifikan menunjukkan motivasi kerja berperan penting serta signifikan dalam 
meningkatkan kepuasan kerja auditor internal. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan Badjuri (2009) mengenai “Pengaruh Komitmen 
Organisasional dan Profesional Terhadap Kepuasan Kerja Auditor dengan 
Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi pada KAP Di Jawa Tengah & DIY)” 
dengan hasil penelitian, yaitu komitmen organisasional, komitmen profesional, 
dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja auditor 
pada KAP Jawa Tengah dan DIY. 
 
4.2.6.3 Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 
Auditor Internal 
   Hasil penelitian ini menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal. Nilai koefisien regresi 
sebesar 3,287 dengan tingkat signifikansi 0,002. Maka, t hitung > t tabel (3,287 > 
2,030). Pengaruh signifikan menunjukkan gaya kepemimpinan mempunyai 
peranan penting dan signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal. Hasil 
penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan Sarita (2009) mengenai 
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional, Motivasi Kerja, Locus of Control 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja Auditor” dengan hasil penelitian, 
yaitu gaya kepemimpinan situasional, motivasi kerja, dan locus of control 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor dan prestasi kerja auditor. 
  Menurut Triffin (1958), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerinkan 
sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. 
Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat 





(2008:101) membagi tiga dimensi terpisah dalam komitmen organisasional, yaitu 
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. 
  Motivasi menurut Fred Luthans (1981) dalam Thoha (2007:205) terdiri dari 
tiga unsur, yaitu kebutuhan (need), dorongan (drive), dan tujuan (goals). Lebih 
lanjut dikatakan bahwa motivasi seseorang tergantung pada kekuatan dari 
motivasi itu sendiri, dimana suatu dorongan dapat menyebabkan mengapa 
seseorang itu berusaha mencapai tujuan-tujuan, baik sadar ataupun tidak sadar. 
  Tampubolon dalam bukunya Perilaku Keorganisasian (Organization 
Behavior) (2004:49), menjelaskan bahwa pemimpin seharusnya mengerti apa 
yang dikerjakan, dan dengan apa dilakukan koordinasi semua usaha dalam 
kelompok itu menuju ke satu arah. Seorang pemimpin member dorongan 
mengjak kelompok hingga mau menuju ke arah itu.  
  Moorse (1953) dalam Panggabean (2004:51) mendeskripsikan bahwa pada 
dasarnya kepuasan kerja tergantung pada apa yang diinginkan seseorang dari 
pekerjaanya dan apa yang mereka peroleh. Orang yang paling tidak merasa 
puas adalah mereka yang mempunyai keinginan paling banyak, namun 
mendapat yang paling sedikit, sedangkan yang paling merasa puas adalah orang 
yang menginginkan banyak dan mendapatkannya.  
  Komitmen karyawan yang tinggi dalam hal ini seorang auditor, motivasi kerja 
yang memberi semangat dalam menjalankan tugas sebagai seorang auditor, 
serta gaya kepemimpinan yang dimiliki atasannya dapat mendorong agar 
semakin meningkatkan kinerjanya dalam mengaudit. Ketiga hal tersebut dapat 
meningkatkan kepuasan kerja seorang auditor. Berdasarkan hasil penelitian yang 
telah dijelaskan, komitmen karyawan, motivasi kerja, serta gaya kepemimpinan 















       Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui adakah pengaruh komitmen 
karyawan,  motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan secara simultan terhadap 
kepuasan kerja auditor internal Inspektorat, serta untuk mengetahui adanya 
pengaruh antara komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan 
secara parsial terhadap kepuasan kerja auditor internal Inspektorat. Adapun dalam 
penelitian ini, peneliti menjadikan auditor internal pada Inspektorat Provinsi Sulawesi 
Selatan sebagai sampel. Dengan demikian, berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan, peneliti mengambil kesimpulan  sebagai berikut. 
1. Komitmen Karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor 
internal 
Komitmen karyawan dalam hal ini auditor internal Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila komitmen 
karyawan ditingkatkan, maka tingkat kepuasan kerja yang diperoleh auditor 
internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan juga akan meningkat. 
Begitupula sebaliknya, ketika komitmen karyawan menjadi buruk atau 
menurun, maka akan berdampak pada menurunnya kepuasan kerja auditor 
internal. 





Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja auditor 
internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Semakin tinggi motivasi kerja 
auditor internal, maka akan memberikan hasil yang baik pada kepuasan kerja 
auditor internal. Apabila motivasi kerja auditor internal menurun, maka akan 
memberi dampak pada kepuasan kerja auditor internal, yaitu dengan 
menurunnya tingkat kepuasan kerja auditor internal. 
3. Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor 
internal 
Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh signfikan terhadap kepuasan 
kerja auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan gaya 
kepemimpinan yang baik atau tinggi, maka akan member pengaruh yang 
baik pula terhadap kepuasan kerja auditor. Pengaruh yang signifikan 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berperan penting dalam 
meningkatkan kepuasan kerja auditor internal. 
4. Komitmen Karyawan, Motivasi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja auditor internal 
Komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja auditor internal 
Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila terjadi peningkatan pada 
komitmen karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan secara 
bersama-sama maka akan berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja 
auditor internal Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan. Hal yang sama akan 
terjadi ketika terjadi penurunan pada komitmen karyawan, motivasi kerja, dan 
gaya kepemimpinan secara bersama-sama, maka akan berdampak pada 







 Dengan tema yang berkaitan dengan penelitian ini, berikut ada beberapa saran 
yang dapat diberikan bagi penelitian selanjutnya. 
1. Diperlukan penambahan unsur-unsur lain yang kiranya dapat meningkatkan 
kepuasan kerja auditor, maka tidak hanya terbatas pada komitmen 
karyawan, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan. 
2. Berdasarkan hasil penelitian ini, bahwa komitmen karyawan, motivasi kerja, 
dan gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja auditor internal, maka untuk lebih meyakinkan pendapat 
tersebut diperlukan objek penelitian yang diperluas artinya tidak terbatas 
pada Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan, serta diperlukan penambahan 
jumlah sampel. 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
 Penelitian ini terdapat keterbatasan dalam beberapa aspek, antara lain sebagai 
berikut. 
1. Penelitian terbatas pada auditor internal yang bekerja pada Inspektorat 
Provinsi Sulawesi Selatan. Maka, hasil penelitian ini tidak dapat 
digeneralisasi untuk seluruh auditor. Oleh karena itu, peneliti menyarankan 
agar penelitian selanjutnya dilakukan pada auditor internal yang berkerja di 
kantor akuntan publik dan/atau perusahaan-perusahaan. 
2. Adapun aspek lain yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini adalah 
terbatasnya alat analisis yang digunakan, serta kurangnya pemahaman 
peneliti dalam memperhitungkan karakteristik responden yang menyebabkan 
sulitnya peneliti dalam menganalisis jawaban dari responden untuk beberapa 
pertanyaan tertentu. 
3. Keterbatasan lainnya dalam penelitian ini adalah peneliti hanya 
menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Hal tersebut menjadi 
suatu kelemahan, sebab responden bisa saja masih kurang memahami 
maksud dari pernyataan-pernyataan dalam kuesioner. 
4. Penelitian ini terbatas pada beberapa variabel saja, selanjutnya dapat 
dikembangkan dengan menambah variabel independen lainnya, seperti locus 
of control, budaya organisasi, dan variabel lainnya yang diindikasikan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Selain itu, juga dapat ditambahkan 





5. Populasi pada penelitian ini masih kurang luas dan sampel yang digunakan 
juga tidak banyak. Maka dibutuhkan populasi yang lebih luas dengan jumlah 
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LAMPIRAN 1 KUESIONER PENELITIAN 
Yth. Saudara Responden 
 Bersama ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi 
kuesioner dalam rangka penelitian saya yang berjudul “Pengaruh Komitmen 
Karyawan, Motivasi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan 
Kerja Auditor Internal” 
Kuesioner ini terdiri atas beberapa pertanyaan yang dapat dijawab 
dalam waktu 10 (sepuluh) menit. Perlu Bapak/Ibu ketahui bahwa 
keberhasilan penelitian ini sangat tergantung dari partisipasi Bapak/Ibu dalam 
menjawab pertanyaan. 
 Atas partisipasi dan kerjasamanya, saya mengucapkan terima kasih 
dan penghargaan yang setinggi-tingginya. 
Cara Pengisian Kuesioner 
Saudara cukup memberikan tanda silang (X) pada pilihan jawaban yang 
tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 5) sesuai dengan pendapat 
Saudara. Setiap pertanyaan mengharapkan hanya satu jawaban. Setiap 
angka akan mewakili tingkat kesesuaian dengan pendapat Saudara: 
1 =  sangat tidak setuju (STS) 
2 =  tidak setuju (TS) 
3 =  netral (N) 
4 =  setuju (S) 
5 =  sangat setuju (SS) 









Medina Noor Pratiwi 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama (bila tak keberatan) :  
Umur Responden  : 
Jenis Kelamin  : (  ) Pria ; (  ) Wanita 
Jenjang Pendidikan  : (  ) D3  (  ) S1  (  ) S2  (  ) S3 




Sumber: Mayer dan Allen (1984) 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya merasa ikut memiliki organisasi 
di tempat saya bekerja 
1 2 3 4 5 
2. Saya merasa terikat secara 
emosional dengan organisasi di 
tempat saya bekerja 
1 2 3 4 5 
3. Organisasi di tempat saya bekerja 
sangat berarti bagi saya 





4. Saya merasa menjadi bagian dari 
organisasi di tempat saya bekerja 
1 2 3 4 5 
5. Saya merasa masalah organisasi di 
tempat saya bekerja juga seperti 
masalah saya 
1 2 3 4 5 
6. Saat ini saya tetap tinggal di 
perusahaan / organisasi karena 
komitmen terhadap organisasi 
1 2 3 4 5 
7. Alasan utama saya tetap bekerja di 
perusahaan / organisasi karena 
loyalitas terhadap perusahaan / 
organisasi 
1 2 3 4 5 
8. Saya merasa tidak komitmen jika 
meninggalkan organisasi di tempat 
saya bekerja 
1 2 3 4 5 
9. Saya merasa tidak profesional jika 
meninggalkan pekerjaan di tempat 
saya bekerja 
1 2 3 4 5 
10. Saya merasa tidak loyalitas terhadap 
organisasi jika saya memutuskan 
untuk keluar dari pekerjaan saya 
1 2 3 4 5 
 
MOTIVASI KERJA 





NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Gaji dapat memberikan dorongan 
untuk bekerja lebih baik. 
1 2 3 4 5 
2. Tunjangan jaminan hari tua untuk 
mengikat pegawai. 
1 2 3 4 5 
3. Pekerjaan yang diberikan sangat 
menantang. 
1 2 3 4 5 
4. Saya ingin mengembangkan 
kemampuan saya selama bekerja di 
perusahaan / organisasi. 
1 2 3 4 5 
5. Setiap hasil kerja yang telah 
dilaksanakan layak mendapat 
penghargaan. 
1 2 3 4 5 
6. Saya giat bekerja karena adanya 
kesempatan yang diberikan 
perusahaan untuk menduduki posisi 
tertentu. 
1 2 3 4 5 
 
GAYA KEPEMIMPINAN 
Sumber: Gibson (1996) 
NO. PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Hubungan antara atasan dengan 
bawahan di tempat saya bekerja 






2. Adanya saling percaya antara atasan, 
bawahan dan rekan kerja profesi. 
1 2 3 4 5 
3. Pimpinan di tempat saya bekerja 
sangat menghargai gagasan 
bawahan. 
1 2 3 4 5 
4. Komunikasi antara atasan, bawahan, 
dan rekan sekerja sangat terbuka dan 
menyenangkan. 
1 2 3 4 5 
5. Pimpinan di tempat saya bekerja 
mampu berkomunikasi dengan 
bawahan secara jelas dan efektif. 
1 2 3 4 5 
6. Pimpinan di tempat saya bekerja, 
selalu memberikan arahan dalam 
mengerjakan tugas yang benar. 
1 2 3 4 5 
7. Pimpinan di tempat saya bekerja, 
selalu menekankan pekerjaan dengan 
menfokuskan pada tujuan dan hasil. 
1 2 3 4 5 
8. Hubungan antar anggota organisasi 
di tempat saya bekerja selalu baik 
dan harmonis. 
1 2 3 4 5 
 
KEPUASAN KERJA 





NO. PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Gaji saya cukup, sesuai dengan 
tanggungjawab yang saya pikul. 
1 2 3 4 5 
2. Jika saya melaksanakan pekerjaan 
dengan baik, maka saya akan 
dipromosikan. 
1 2 3 4 5 
3. Orang-orang yang bekerja dengan 
saya memberikan dukungan yang 
cukup kepada saya. 
1 2 3 4 5 
4. Atasan saya memberikan dukungan 
yang cukup kepada saya. 
1 2 3 4 5 
5. Pekerjaan saya sangat menarik. 1 2 3 4 5 
 
Sumber: Dian Aprillia (2012) 
NO. PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya ditempatkan sesuai dengan 
keahlian saya. 
1 2 3 4 5 
2. Pekerjaan yang diberikan sesuai 
dengan latar belakang pendidikan 
saya. 
1 2 3 4 5 
3. Saya menerima gaji sesuai dengan 
beban kerja dan tanggung jawab. 





4. Gaji saya terima tepat waktu. 1 2 3 4 5 
5. Saya bekerja dalam lingkungan kerja 
yang aman, bersih, dan nyaman. 
1 2 3 4 5 
6. Lingkungan kerja mendorong 
semangat saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
1 2 3 4 5 
7. Fasilitas yang disediakan oleh 
perusahaan/organisasi lengkap dan 
layak dipakai. 
1 2 3 4 5 
8. Fasilitas yang disediakan oleh 
perusahaan/organisasi dapat 
digunakan sewaktu-waktu. 
1 2 3 4 5 
9. Pimpinan selalu memberikan 
pengarahan kepada karyawan dalam 
setiap pekerjaan. 
1 2 3 4 5 
10. Komunikasi karyawan dan pimpinan 
terjalin dengan baik dalam 
menyelesaikan masalah pekerjaan. 
1 2 3 4 5 
11. Promosi yang dilakukan perusahaan / 
organisasi memotivasi karyawan 
untuk lebih berkembang dan maju. 



















LAMPIRAN 2 HASIL JAWABAN RESPONDEN 






Hasil Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X2) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 44
3 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 42
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 36
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
6 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 39
7 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 39
8 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 41
9 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 38
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39
11 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39
12 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 38
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
14 5 4 4 5 5 4 4 3 3 3 40
15 4 2 3 4 2 2 2 2 3 2 26
16 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 47
17 5 4 4 5 4 4 3 3 3 3 38
18 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 36
19 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43
20 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 41
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
22 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 43
23 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 33
24 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 33
25 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49
26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39
27 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 43
28 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
30 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 47
31 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
33 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 47
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
35 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 46
36 4 4 4 5 2 1 2 2 2 2 28
37 4 4 3 4 5 3 2 4 3 3 35
38 3 4 4 3 5 5 3 4 3 4 38
39 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 37









1 2 3 4 5 6
1 5 5 4 4 4 4 26
2 2 2 2 4 2 2 14
3 4 4 4 4 3 3 22
4 4 4 4 4 4 4 24
5 5 5 5 5 5 5 30
6 4 4 4 4 4 4 24
7 5 5 4 5 3 4 26
8 5 3 5 5 4 4 26
9 3 2 3 5 5 2 20
10 5 3 4 5 5 4 26
11 4 3 3 4 4 3 21
12 4 5 4 4 4 2 23
13 4 4 4 4 4 4 24
14 5 4 4 4 3 3 23
15 2 2 2 4 5 2 17
16 5 5 4 4 4 4 26
17 5 4 4 4 3 3 23
18 5 4 3 4 5 3 24
19 4 4 4 4 4 4 24
20 5 3 5 5 5 4 27
21 4 5 4 4 3 2 22
22 4 3 4 4 4 4 23
23 4 3 3 4 3 4 21
24 3 1 3 4 5 3 19
25 5 5 5 4 5 5 29
26 5 5 4 4 4 4 26
27 5 5 5 4 5 4 28
28 5 5 4 5 4 3 26
29 4 2 4 5 5 4 24
30 5 5 4 4 5 4 27
31 4 4 4 5 4 4 25
32 4 3 3 4 3 2 19
33 5 5 4 4 4 4 26
34 5 5 5 5 5 1 26
35 5 5 5 5 5 5 30
36 5 2 2 4 4 2 19
37 5 2 3 3 5 4 22
38 5 3 3 3 3 3 20
39 5 3 4 4 5 4 25















1 2 3 4 5 6 7 8
1 5 5 5 5 5 5 5 4 39
2 5 5 4 5 5 5 5 5 39
3 4 4 4 4 4 4 4 3 31
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32
5 4 3 5 5 5 5 5 3 35
6 4 5 4 5 4 5 4 5 36
7 4 4 4 4 5 5 5 4 35
8 3 4 3 3 4 5 5 3 30
9 4 4 4 4 4 4 4 3 31
10 5 4 4 4 4 4 4 3 32
11 3 3 3 3 3 4 4 3 26
12 3 3 3 2 2 3 3 3 22
13 4 4 4 4 4 4 4 4 32
14 3 3 4 4 4 3 4 3 28
15 2 4 3 2 2 3 4 3 23
16 5 4 5 4 5 4 5 5 37
17 3 3 3 3 4 3 4 3 26
18 4 4 3 3 4 3 3 3 27
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32
20 3 4 3 3 5 3 5 5 31
21 4 4 4 4 4 4 4 3 31
22 4 4 4 4 4 4 4 5 33
23 3 3 4 4 4 4 4 4 30
24 3 3 3 3 4 3 4 3 26
25 5 5 5 5 5 4 5 5 39
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32
27 3 4 4 5 4 4 4 3 31
28 4 4 4 5 5 5 4 4 35
29 4 4 4 4 3 4 5 4 32
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
31 4 4 5 5 4 5 5 4 36
32 3 4 3 3 3 3 4 3 26
33 4 4 4 5 4 4 4 4 33
34 4 5 4 4 4 4 4 4 33
35 5 4 5 5 5 5 5 5 39
36 4 4 4 4 4 4 4 5 33
37 5 4 4 4 3 5 5 4 34
38 4 4 4 3 4 3 4 2 28
39 5 5 4 4 4 3 4 4 33
















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 63
2 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 61
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 60
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 70
6 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 67
7 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 74
8 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 57
9 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 52
10 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 61
11 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 51
12 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 2 43
13 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62
14 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 50
15 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 2 2 3 3 48
16 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 72
17 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 50
18 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 59
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
20 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 57
21 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 58
22 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 4 4 3 62
23 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
24 3 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 3 3 3 3 3 61
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 62
27 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66
28 4 3 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 62
29 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 66
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
31 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 63
32 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 55
33 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 66
34 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 58
35 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 76
36 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 2 2 4 4 62
37 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 3 4 2 53
38 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 58
39 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 5 5 4 64







LAMPIRAN 3 HASIL UJI VALIDITAS DATA 






1 .882** .746** .788** .469** .331* .441** .349* .334* .081 .687**
. .000 .000 .000 .002 .037 .004 .027 .035 .618 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.882** 1 .792** .723** .545** .454** .516** .416** .308 .086 .729**
.000 . .000 .000 .000 .003 .001 .008 .054 .596 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.746** .792** 1 .761** .527** .492** .591** .533** .381* .204 .779**
.000 .000 . .000 .000 .001 .000 .000 .015 .206 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.788** .723** .761** 1 .569** .405** .461** .496** .316* .077 .719**
.000 .000 .000 . .000 .009 .003 .001 .047 .636 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.469** .545** .527** .569** 1 .634** .544** .717** .402* .221 .759**
.002 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .010 .171 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.331* .454** .492** .405** .634** 1 .733** .701** .478** .312* .755**
.037 .003 .001 .009 .000 . .000 .000 .002 .050 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.441** .516** .591** .461** .544** .733** 1 .708** .664** .425** .828**
.004 .001 .000 .003 .000 .000 . .000 .000 .006 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.349* .416** .533** .496** .717** .701** .708** 1 .709** .566** .856**
.027 .008 .000 .001 .000 .000 .000 . .000 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.334* .308 .381* .316* .402* .478** .664** .709** 1 .828** .761**
.035 .054 .015 .047 .010 .002 .000 .000 . .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.081 .086 .204 .077 .221 .312* .425** .566** .828** 1 .555**
.618 .596 .206 .636 .171 .050 .006 .000 .000 . .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.687** .729** .779** .719** .759** .755** .828** .856** .761** .555** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .













































X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8 X1_9 X1_10 TOTAL
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 





Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 
Correlations
1 .577** .610** .423** .383* .458** .801**
. .000 .000 .007 .015 .003 .000
40 40 40 40 40 40 40
.577** 1 .649** .252 .047 .314* .702**
.000 . .000 .116 .774 .049 .000
40 40 40 40 40 40 40
.610** .649** 1 .613** .414** .567** .883**
.000 .000 . .000 .008 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40
.423** .252 .613** 1 .624** .256 .676**
.007 .116 .000 . .000 .111 .000
40 40 40 40 40 40 40
.383* .047 .414** .624** 1 .342* .605**
.015 .774 .008 .000 . .031 .000
40 40 40 40 40 40 40
.458** .314* .567** .256 .342* 1 .683**
.003 .049 .000 .111 .031 . .000
40 40 40 40 40 40 40
.801** .702** .883** .676** .605** .683** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .





























X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 TOTAL
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 





Hasil Uji Validitas Variiabel Gaya Kepemimpinan (X3) 
 
Correlations
1 .582** .703** .620** .521** .505** .387* .475** .781**
. .000 .000 .000 .001 .001 .014 .002 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.582** 1 .341* .426** .335* .381* .318* .496** .619**
.000 . .031 .006 .035 .015 .046 .001 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.703** .341* 1 .808** .580** .616** .521** .436** .819**
.000 .031 . .000 .000 .000 .001 .005 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.620** .426** .808** 1 .639** .703** .429** .492** .848**
.000 .006 .000 . .000 .000 .006 .001 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.521** .335* .580** .639** 1 .528** .576** .494** .776**
.001 .035 .000 .000 . .000 .000 .001 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.505** .381* .616** .703** .528** 1 .625** .473** .801**
.001 .015 .000 .000 .000 . .000 .002 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.387* .318* .521** .429** .576** .625** 1 .500** .711**
.014 .046 .001 .006 .000 .000 . .001 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.475** .496** .436** .492** .494** .473** .500** 1 .726**
.002 .001 .005 .001 .001 .002 .001 . .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40
.781** .619** .819** .848** .776** .801** .711** .726** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .





































X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 X3_6 X3_7 X3_8 TOTAL
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 











1 .443** .419** .599** .860** .441** .408** .541** .612** .387* .442** .524** .542** .676** .654** .382* .772**
. .004 .007 .000 .000 .004 .009 .000 .000 .014 .004 .001 .000 .000 .000 .015 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.443** 1 .316* .437** .344* .915** .276 .543** .273 .183 .290 .338* .331* .371* .418** .460** .643**
.004 . .047 .005 .030 .000 .084 .000 .089 .258 .070 .033 .037 .018 .007 .003 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.419** .316* 1 .646** .384* .353* .962** .575** .383* .461** .536** .477** .569** .448** .471** .600** .728**
.007 .047 . .000 .015 .025 .000 .000 .015 .003 .000 .002 .000 .004 .002 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.599** .437** .646** 1 .526** .515** .685** .874** .342* .390* .567** .615** .581** .589** .534** .587** .821**
.000 .005 .000 . .000 .001 .000 .000 .031 .013 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.860** .344* .384* .526** 1 .385* .312 .514** .646** .493** .454** .555** .609** .550** .568** .330* .734**
.000 .030 .015 .000 . .014 .050 .001 .000 .001 .003 .000 .000 .000 .000 .037 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.441** .915** .353* .515** .385* 1 .357* .432** .274 .244 .303 .432** .387* .373* .362* .579** .680**
.004 .000 .025 .001 .014 . .024 .005 .087 .129 .058 .005 .014 .018 .022 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.408** .276 .962** .685** .312 .357* 1 .556** .351* .442** .505** .480** .515** .436** .383* .589** .698**
.009 .084 .000 .000 .050 .024 . .000 .026 .004 .001 .002 .001 .005 .015 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.541** .543** .575** .874** .514** .432** .556** 1 .352* .356* .544** .512** .524** .528** .541** .422** .764**
.000 .000 .000 .000 .001 .005 .000 . .026 .024 .000 .001 .001 .000 .000 .007 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.612** .273 .383* .342* .646** .274 .351* .352* 1 .647** .558** .501** .556** .479** .457** .361* .663**
.000 .089 .015 .031 .000 .087 .026 .026 . .000 .000 .001 .000 .002 .003 .022 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.387* .183 .461** .390* .493** .244 .442** .356* .647** 1 .506** .603** .481** .316* .298 .395* .610**
.014 .258 .003 .013 .001 .129 .004 .024 .000 . .001 .000 .002 .047 .062 .012 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.442** .290 .536** .567** .454** .303 .505** .544** .558** .506** 1 .492** .386* .317* .478** .416** .653**
.004 .070 .000 .000 .003 .058 .001 .000 .000 .001 . .001 .014 .046 .002 .008 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.524** .338* .477** .615** .555** .432** .480** .512** .501** .603** .492** 1 .485** .440** .485** .565** .737**
.001 .033 .002 .000 .000 .005 .002 .001 .001 .000 .001 . .002 .004 .002 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.542** .331* .569** .581** .609** .387* .515** .524** .556** .481** .386* .485** 1 .720** .567** .542** .768**
.000 .037 .000 .000 .000 .014 .001 .001 .000 .002 .014 .002 . .000 .000 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.676** .371* .448** .589** .550** .373* .436** .528** .479** .316* .317* .440** .720** 1 .587** .551** .737**
.000 .018 .004 .000 .000 .018 .005 .000 .002 .047 .046 .004 .000 . .000 .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.654** .418** .471** .534** .568** .362* .383* .541** .457** .298 .478** .485** .567** .587** 1 .533** .720**
.000 .007 .002 .000 .000 .022 .015 .000 .003 .062 .002 .002 .000 .000 . .000 .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.382* .460** .600** .587** .330* .579** .589** .422** .361* .395* .416** .565** .542** .551** .533** 1 .738**
.015 .003 .000 .000 .037 .000 .000 .007 .022 .012 .008 .000 .000 .000 .000 . .000
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
.772** .643** .728** .821** .734** .680** .698** .764** .663** .610** .653** .737** .768** .737** .720** .738** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .





































































Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Y_9 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 Y_14 Y_15 Y_16 TOTAL
Correlation is signif icant at the 0.01 lev el (2-tailed).**. 





LAMPIRAN 4 HASIL UJI RELIABILITAS DATA 




































Mean Std.  Dev iat ion N
Summary I tem Statistics
.628 .404 .872 .467 2.155 .027 10Item Variances
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of  Items
The covariance matrix is calculated and used in the analy sis.
Item-Total Statistics
38.2500 29.115 .618 .857 .900
38.2500 29.064 .671 .843 .897
38.2750 28.410 .728 .748 .894
38.2500 28.603 .651 .742 .898
38.4250 27.122 .684 .644 .896
38.3750 27.728 .686 .652 .895
38.4250 26.661 .773 .727 .890
38.5000 26.103 .807 .796 .887
38.6500 27.156 .687 .844 .895























Alpha if  Item
Deleted
Scale Statistics
42.6750 34.071 5.83705 10


































Mean Std.  Dev iation N
Summary I tem Statistics
.902 .471 1.538 1.067 3.264 .126 6Item Variances
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of  Items
The covariance matrix is calculated and used in the analy sis.
Item-Total Statistics
19.2000 11.344 .693 .502 .746
19.8000 10.933 .487 .571 .807
19.7250 11.076 .820 .729 .722
19.4000 13.169 .566 .577 .781
19.4250 12.763 .428 .482 .804



















Alpha if  Item
Deleted
Scale Statistics
23.5250 16.461 4.05720 6









































Mean Std.  Dev iation N
Summary I tem Statistics
.530 .328 .677 .349 2.067 .019 8Item Variances
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of  Items









Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 
 
Item-Total Statistics
27.4750 14.974 .701 .645 .879
27.4000 16.708 .528 .448 .894
27.4500 15.485 .765 .769 .875
27.4250 14.097 .781 .787 .870
27.3750 14.753 .689 .547 .880
27.4000 14.503 .720 .630 .877
27.1250 15.856 .626 .581 .886





















Alpha if  Item
Deleted
Scale Statistics
31.3250 19.507 4.41668 8

















































Mean Std.  Dev iation N
Summary I tem Statistics
.524 .302 .923 .621 3.057 .037 16Item Variances
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of  Items


















56.6500 58.951 .736 .927
57.0000 57.692 .566 .933
56.6750 60.635 .694 .929
56.6000 58.297 .792 .926
56.7250 59.384 .694 .928
56.9500 57.638 .613 .931
56.6500 60.592 .659 .929
56.6750 58.481 .724 .927
56.3250 60.379 .616 .930
56.5750 60.763 .555 .931
56.4500 61.279 .611 .930
56.9750 58.384 .691 .928
57.0250 56.948 .720 .927
56.7000 57.959 .688 .928
56.6250 60.087 .682 .928


























Alpha if  Item
Deleted
Scale Statistics
60.5000 66.872 8.17752 16







LAMPIRAN 5 HASIL UJI ASUMSI KLASIK 
Hasil Uji Normalitas 
 
















Std. Dev. = 0.961
N = 40










Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 





















Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual































































40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574








N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
N Minimum Maksimum Mean Std. Deviasi
40 30 50 42.68 5,837
40 10 30 23.40 4,024
40 20 39 31.47 4,574







40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574


















LAMPIRAN 8 TABEL t 
1 .735ᵃ .540 .502 5.77343
a. Predictors: (Constant), X3, X1,X2
b. Dependent Variable; (Y)
Model Summary ᵇ
Model R R Square Adjusted R Square
Std. Error of the 
Estimate
Descriptive Statistics
40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574








N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Organisasi (X1),
Motivasi Kerja (X2)
a. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)b. 
ANOVA ᵇ
Sum of Squaes df Mean Square F Sig.
1 Regression 1408.03 3 469.343 14.081 .000ᵃ
Residual 1199.97 36 33.332
Total 2608 39
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Karyawan (X1), Motivasi Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Model
B Std. Error Beta
1 4.144 9.236 .449 .656
.337 .166 .241 2.038 .049
.877 .245 .431 3.580 .001
.681 .207 .381 3.287 .002
Motivasi Kerja (X2)
Gaya Kepemimpinan (X3)
























Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Organisasi (X1), Motivasi Kerja (X2)a. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)b. 
Descriptive Statistics
40 30 50 42.68 5.837
40 10 30 23.40 4.024
40 20 39 31.47 4.574








N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan (X3), Komitmen Organisasi (X1),
Motivasi Kerja (X2)
a. 






0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01
Dk 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005
1 1 3.07768 6.31375 12.7062 31.82052 63.65674
2 0.8165 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.5407 5.84091
4 0.7407 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.306 2.89646 3.35539
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.681 3.05454
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684
15 0.6912 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078
17 0.6892 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.0639 2.49216 2.79694
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871
27 0.68368 1.3137 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848
33 0.682 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381
36 0.68137 1.30551 1.6883 2.02809 2.43449 2.71948
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541
38 0.681 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446
Nilai-nilai dalam distribusi t (t tabel)
α untuk uji dua pihak (two tail test)












0,05 0,025 0,001 0,005 0,0005
0,1 0,05 0,02 0,01 0,001
1 0,9877 0,9969 0,9995 0,9999 10,000
2 0,9000 0,9500 0,9800 0,9900 0,9990
3 0,8054 0,8783 0,9343 0,9587 0,9911
4 0,7293 0,8114 0,8822 0,9172 0,9741
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745 0,9509
6 0,6215 0,7067 0,7887 0,8343 0,9249
7 0,5822 0,6664 0,7498 0,7977 0,8983
8 0,5494 0,6319 0,7155 0,7646 0,8721
9 0,5214 0,6021 0,6851 0,7348 0,8470
10 0,4973 0,5760 0,6581 0,7079 0,8233
11 0,4762 0,5529 0,6339 0,6835 0,8010
12 0,4575 0,5324 0,6120 0,6614 0,7800
13 0,4409 0,5140 0,5923 0,6411 0,7604
14 0,4259 0,4973 0,5742 0,6226 0,7419
15 0,4124 0,4821 0,5577 0,6055 0,7247
16 0,4000 0,4683 0,5425 0,5897 0,7084
17 0,3887 0,4555 0,5285 0,5751 0,6932
18 0,3783 0,4438 0,5155 0,5614 0,6788
19 0,3687 0,4329 0,5034 0,5487 0,6652
20 0,3598 0,4227 0,4921 0,5368 0,6524
21 0,3515 0,4132 0,4815 0,5256 0,6402
22 0,3438 0,4044 0,4716 0,5151 0,6287
23 0,3365 0,3961 0,4622 0,5052 0,6178
24 0,3297 0,3882 0,4534 0,4958 0,6074
25 0,3233 0,3809 0,4451 0,4869 0,5974
26 0,3172 0,3739 0,4372 0,4785 0,5880
27 0,3115 0,3673 0,4297 0,4705 0,5790
28 0,3061 0,3610 0,4226 0,4629 0,5703
29 0,3009 0,3550 0,4158 0,4556 0,5620
30 0,2960 0,3494 0,4093 0,4487 0,5541
31 0,2913 0,3440 0,4032 0,4421 0,5465
32 0,2869 0,3388 0,3972 0,4357 0,5392
33 0,2826 0,3338 0,3916 0,4296 0,5322
34 0,2785 0,3291 0,3862 0,4238 0,5254
35 0,2746 0,3246 0,3810 0,4182 0,5189
36 0,2709 0,3202 0,3760 0,4128 0,5126
37 0,2673 0,3160 0,3712 0,4076 0,5066
38 0,2638 0,3120 0,3665 0,4026 0,5007
39 0,2605 0,3081 0,3621 0,3978 0,4950
40 0,2573 0,3044 0,3578 0,3932 0,4896
df = n-2
Tingkat Signifikansi Untuk Uji 1 arah
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